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LUHIKOKKUVOTE

TOOGA RAHULOLU SEOTUS PSUHHOLOOGILISE VOIMUSTAMISEGA JA
INDIVIDUAALSE TOO KOHANDAMISEGA
Ave Algpeus

Organisatsioonid seisavad jirjest enam kiisimuse ees, kuidas saavutada vidheneva hulga
tootajatega organisatsiooni eesmérgid, mille oluliseks eelduseks on tootajate kvaliteetne
toosooritus. Palju on radgitud todtaja rahulolu ja toosoorituse omavahelisest seosest. Antud
magistritdoga soovitakse tuua pilti lisaks teisigi voimalusi, mille kaudu oleks vdimalik
mojutada tdosooritust. Seetdttu on nihtustena kaasatud psiihholoogiline vdimustamine ja
individuaalne t60 kohandamine, mis peegeldavad todtajapoolset initsiatiivi ja tddalast

aktiivset kditumist.

Magistritoo eesmérk on vilja selgitada, kas ja kuidas on t66ga rahulolu, hinnangud rahulolu
aspektide olulisusele, psiithholoogiline véimustamine, individuaalne t66 kohandamine ja
demograafilised nditajad omavahel seotud. Lisaks tuginedes teoreetilistele allikatele
soovitakse tuua vilja seosed valitud nihtuste ja toosoorituse vahel. Magistritoo eesméargi

saavutamiseks viiakse 1dbi empiiriline uuring Sotsiaalkindlustusametis.

Uuringu tulemustest selgub, et organisatsiooni todtajate rahulolu on kdrge ning t66d ja
organisatsiooni puudutavaid aspekte hinnatakse vidga olulisteks. Tootajate rahulolu ja
psithholoogilise vOimustamise alaskaalad on positiivses seoses individuaalse t60
kohandamise alaskaaladega, vilja arvatud takistavate toondudmiste puhul. Todtajate
rahulolu ja psithholoogilise voimustamise alaskaalade vahel on samuti positiivne seos, vilja

arvatud t00 védrtustamise ja tasustamise ning kompetentsi faktori vahel.

Magistritoo arutelu osas tuuakse vilja olulisemad jidreldused ning esitletakse autoripoolsed

ettepanekud ja soovitused organisatsioonile.

Votmesonad: tooga rahulolu, psithholoogiline v&imustamine, individuaalne t56

kohandamine



ABSTRACT

TOOGA RAHULOLU SEOTUS PSUHHOLOOGILISE VOIMUSTAMISEGA JA
INDIVIDUAALSE TOO KOHANDAMISEGA
Ave Algpeus
,Relations between job satisfaction and psyhological empowerment and individual job
crafting®
More and more organisations face the challenge of achieving organisation’s targets with a
decreasing number of employees where the important prerequisite is the quality of the
employees’ work performance. The interrelationship between employee satisfaction and
work performance has been topical for quite a while. This Master’s Thesis would like to
pinpoint additional alternatives to influence work performance. This is why psychological
empowerment and individual job crafting have been included as phenomena, which reflect

employees’ initiative and active behaviour at work.

The aim of this Master’s Thesis is to find out whether and how job satisfaction, ratings of
importance for the satisfaction aspects, psychological empowerment, individual job crafting
and demographical parameters are interrelated. Also based on theoretical sources the author
would like to point out relations between the phenomena and work performance. In order to
achieve the objectives of this Master’s Thesis an empirical study was conducted at the Social

Insurance Board.

The results of the study show that the satisfaction level among employees in the organisation
is high and aspects regarding work and the organisation were regarded as very important.
Employee satisfaction and psychological empowerment subscales are in positive correlation
with individual job crafting, except in case of hindering job demands. There was also a
positive relation between subscales of the employee satisfaction and psychological
empowerment, except between the valuation and remuneration of work and competence

factors.

The most important conclusions, the author’s proposals and suggestions for the organisation

are presented in the discussion section of the Master’s Thesis.

Keywords: job satisfaction, psychological empowerment, individual job crafting
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SISSEJUHATUS

Statistikaameti rahvastikuprognoosi kohaselt vidheneb Eesti rahvaarv seniste trendide
jatkumisel negatiivse loomuliku iibe ja vélisrdnde saldo tottu 0,4% aastas, mis tihendab, et
2040. aastaks on rahvaarv vihenenud 195 000 inimese vorra ehk Eestis elab siis 1 195 000
inimest. Peamiseks tulemuseks on see, et rahvastik vananeb tunduvalt. Pensioniealiste (65-
aastased ja vanemad) osatdhtsus rahvastikus touseb praeguselt tasemelt (18,0%) 2040.
aastaks 27,6%-ni. (Statistikaamet, 2014) Eelpool nimetatu tulemuseks on ka tooealiste
elanike arvu vidhenemine, mis esitab organisatsioonidele suured viljakutsed.
Organisatsioonid peavad korraldama t66d timber arvestades toGtajate arvu vihenemisega,
kuid seejuures ei tohi tookvaliteet langeda ning seetdttu ootused tootajate todsooritusele
kasvavad veelgi. Organisatsioonide jaoks on oluline omada piithendunud ja lojaalseid
tootajaid, kes on kvalifitseeritud ning arenguvdimelised. Personalijuhtimise pohieesmirgiks

on todsoorituse taseme hoidmine voi tdstmine ning seda saab teostada lébi eelpool mainitu.

Lihtuvalt aastateks 2015-2019 solmitud valitsusliidu koalitsioonileppest, vihendatakse
valitsussektori  tookohtade arvu kooskdlas tooealise elanikkonna kahanemisega
(Reformierakond, 2015). See tdhendab, et avalik sektor on vdtnud suuna jirk-jargult
tootajate arvu vihendamiseks ning seda enamasti 1dbi tooprotsesside efektiivistamise ja
tootajate toOsoorituse parendamise. Avaliku teenistuse personalijuhtimisel ja selle
arendamisel on oluline roll riigi haldussuutlikkuse tagamisel. Ametnike teadmised, oskused,
hoiakud ning motivatsioon midravad nende toosoorituse edukuse, mis omakorda mdjutab

kodanikele pakutavate teenuste kvaliteeti. (Rahandusministeerium, 2010)

Toetudes varasematele uuringutele, siis korgema toorahuloluga inimeste t&0sooritus on
korgem. Kuigi tihti on toodud vilja, et see seos ei ole viga tugev (Judge, Thoresen, Bono,
Patton, & 2001), siis ikkagi on tootajate rahulolu tdstmisega vdimalik parendada
toosooritust. Kuid oluline on leida teisigi voimalusi todsoorituse taseme tdstmiseks. Uheks
voimaluseks on pakkuda tootajatele iseseisvust, arenguvdimalusi ning vabadust oma t66d
kohandada. Varasemates uuringutes on leitud, et psiihholoogilise véimustamise ja
individuaalse t66 kohandamise korral on td6tajate rahulolu kdrgem (Tims, Bakker, & Derks,

2015; Yilmaz, 2015).



Eelpool kirjeldatu kokkuvotteks vaib delda, et jéirjest olulisemaks on muutunud tddsoorituse
taseme hoidmine voi parendamine. Lisaks, kuna kaasaegsed organisatsioonid eeldavad
tootajatelt suuremat iseseisvust ning initsiatiivi, siis on oluline mdista, millised tegurid
voimaldavad olla tooalaselt aktiivsemad, et todsooritus paraneks. Eelpool piistitatud
kiisimus on magistritdé uurimisprobleemiks. Antud t66 uudsus ja olulisus seisneb valitud
nihtuste omavaheliste seoste uurimises. Rahulolu-uuringud on organisatsioonide jaoks
olulised, sest seeldbi saadakse vajalikku informatsiooni ning sisendit oma tegevusse.
Seesugustes uuringutes antakse tootajatele tihti passiivne roll, kuid kéesolevas to6s lisatakse
tootajatele aktiivne roll. Magistritéoga soovitakse juhtida tidhelepanu tootajate rahulolule,
psithholoogilisele vdimustamisele ning individuaalsele t66 kohandamisele, milledesse
panustamise tulemusel paraneks ka tdosooritus. Tulemused on olulised eelkdige valitud
organisatsiooni tegevuste planeerimisel juhtimisotsuste parendamiseks. Samas vdib t60
kasulik olla ka teistele organisatsioonidele (eelkdige avalikule sektorile) moistmaks

todsooritust mdjutavaid ndhtuseid.

Lisaks tootajate rahulolule erinevate t66d ja organisatsiooni puudutavate aspektidega, peab
magistritoo autor viidrtuslikuks ka tootajate hinnanguid antud aspektide olemasolu téhtsuse
kohta oma t60s. See teadmine on védrtuslik organisatsioonidele seadmaks tegevusi
prioriteetsuse jdrgi jdrjekorda. Magistritoos keskendutakse t60d ja organisatsiooni
puudutavatele aspektidele, sest need on eelduseks kvaliteetsele todsooritusele. Rahulolu
aspektide olulisuse teema kisitlemise pShjuseks on saada teada, kas ja millised seosed
joonistuvad vilja rahulolu alaskaalade hindamisel, kui vaadata kahte poolt: milline on

tootajate rahulolu tase alaskaaladega ning kuivord oluliseks alaskaalade head taset peetakse.

Magistritoo eesmirgiks on ldhtuvalt teoreetilisest ning empiirilisest uuringust selgitada
vilja, kas ja kuidas on tooga rahulolu t66d ja organisatsiooni puudutavates erinevates
aspektides, hinnangud samade aspektide olulisusele, psiithholoogiline vdimustamine,
individuaalne t60 kohandamine ja demograafilised nditajad omavahel seotud. Lisaks
tuginedes teoreetilistele allikatele soovitakse tuua vilja seosed valitud nihtuste ja
toosoorituse  vahel. Magistritoo0  eesmirgi  saavutamiseks  piistitati  jirgmised

uurimisiilesanded:

1. Leida ja koostada moddikud to6ga rahulolu, rahulolu aspektide olulisuse,

psithholoogilise vdoimustamise ja individuaalse t66 kohandamise mootmiseks;
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2. Viia ldbi empiiriline uuring;
3. Analiiiisida empiirilise uuringuga kogutud andmeid, leida seosed ning teha

jéareldused ja ettepanekud.

Magistritoé koosneb kolmest osast. Esimeses osas (peatiikk 1) antakse iilevaade tooga
rahulolu ja selle aspektide olulisuse, psithholoogilise vdimustamise ja individuaalse t60
kohandamise teooriatest ja varasematest uuringutest. Lisaks tuuakse vilja teoreetilisele
materjalile tuginedes, kuidas mojutavad valitud nihtused toosooritust. Teises osas (peatiikk
2) kirjeldatakse empiirilise uuringu metoodikat, tutvustatakse organisatsiooni, kus uuring
lébi viidi ning esitatakse uuringu tulemused. Kolmandas osas (peatiikk 3) tuuakse uuringu

tulemuste pdhjal vilja peamised jareldused ning tehakse ettepanekud.



1 TEOREETILINE ULEVAADE

Teoreetilises iilevaates luuakse empiirilise uuringu jaoks teoreetiline raamistik. Esimeses
alapeatiikis késitletakse tooga rahulolu ning rahulolu aspektide olulisust, teises alapeatiikis
psithholoogilist voimustamist, kolmandas alapeatiikis individuaalset t66 kohandamist ning

neljandas alapeatiikis to0soorituse seost eespool nimetatud néhtustega.

1.1 Tooga rahuolu

Too6tajate rahuolu on iiks enim uuritud organisatsiooni ja tdotajat puudutav nidhtus, mida on
uurijate poolt 1dbi aastate defineeritud erinevalt. Laialdase uurimise pShjuseks on asjaolu, et
rahulolev t66taja on valmis panustama oma todsse ning see viib organisatsiooni eesmérkide
efektiivsema saavutamiseni. Wright ja Davis (2003) on oma uurimistods vélja toonud, et
tootaja rahulolu seostatakse kahe téoga seotud kéitumisega, mis on organisatsioonide jaoks
kasulikud: motivatsioon liituda ja jdfida organisatsiooniga seotuks ning motivatsioon teha

organisatsioonis hésti ja rohkelt t66d.

Kodige enam kasutatud t66ga rahulolu definitsioon périneb Lockelt, kes on toonud vilja, et
see on ,,meeldiv vdi positiivne emotsionaalne seisund, mis tuleneb t66 vdi todga seotud
kogemuste hindamisest* (1976, tsit. Saari & Judge, 2004). Armstrong ja Taylor (2014) on
oma uurimistdos toonud vilja, et rahulolu tooga saab defineerida 14bi hoiakute ja tunnete,
mida tddtaja tunneb oma td66 vastu. Positiivsed ja soosivad hoiakud t66 osas viitavad
rahulolule, negatiivsed ja ebasoosivad hoiakud aga rahulolu puudumisele. Hoppock (1935,
tsit. Aziri, 2011) defineerib t66ga rahulolu kui kombinatsiooni psiihholoogilistest,
fiisioloogilistest ja keskkonna teguritest, mis tingivad to6taja poolt ausa iitlemise oma t6oga
rahulolu kohta. Kuigi to6ga rahulolu mojutavad paljud vilised faktorid, siis sisaldab see ka
sisemisi faktoreid, mis on seotud todtaja enesetundega. Bettencourt ja Brown (1997) on
defineerinud t66ga rahulolu kui td6taja tajutud hinnangut t66 situatsioonile. Wright ja Davis
(2003) on toonud vilja, et todga rahulolu véljendab todtaja ja keskkonna vastastikmdju,
modtes sobivust kahe aspekti vahel: 1) millised on td6taja ootused oma tddle; 2) mida tostaja

tunneb, et ta tood tehes tegelikult saab.
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Rahulolu on kombinatsioon paljudest todga seotud faktoritest ning erinevad autorid on lébi
aastate kaasanud rahulolu alla monevorra erinevaid faktoreid. Macdonald ja MacIntyre
(1997) on toonud vilja iilevaatliku kokkuvdtte erinevate tuntumate rahulolule keskendunud

uuringute alateemadest:

Tabel 1
Peamised karakteristikud to6ga rahulolu kirjeldamiseks erinevate uurijate poolt
Autor Cross (1973) Hackman & Oldham | Khaleque & Rahman
1975) (1987)
Peamised 1. Organisatsioon 1. Tooturvalisus 1. Kaastootajad
karakteristikud | 2. Tasu 2. Tasu 2. Tooaeg
3. Edutamine 3. Sotsiaalsus 3. Tookeskkond
4. Too 4. Vahetu juhtimine 5. Tunnustamine
5. Vahetu juhtimine 5. Areng 5. Turvalisus
6. Kaastootajad 6. Soovitud t66
7. Iseseisvus
8. Hiived
9. Edutamine
10. Vahetu juhtimine
Autor Scarpello & Campbell | Smith, Kendall & | Yuzuk (1961)
(1983) Hulin (1969)
Peamised 1. T66 olemus 1. T60 1. Kommunikatsioon
karakteristikud | 2. Kontroll t66 iile 2. Tasu 2. Tooaeg
3. Fiiiisilise keskkonna | 3. Edutamine 3. Kaastootajad
kvaliteet 4. Vahetu juhtimine 4. Tunnustamine
4. Vahetu juhtimine 5. Kaastootajad 5. Tostingimused
5. Kaastootajad 6. Vahetu juhtimine
6. Hiived 7. Teised hindavad ja
kirjeldavad faktorid

Allikas: Macdonald & Maclntyre (1997, 3-4)

Inglismaal ldbiviidud uuringu kohaselt (Petrescu & Simmons, 2008) mdjutavad
personalijuhtimise praktikad oluliselt toGtajate rahulolu. Tootajatele ei ole meelepérane
pidev kontroll, kuid tagasiside t66le on véga oluline. Héid tulemusi rahulolu tdstmisele

annab, kui tootajaid kaasata ning anda neile vdimalus kaasa régkida.

Antud t66 empiirilisse uuringusse kaasatakse kaheksa t66d ja organisatsiooni puududavat

aspekti. Jargnevalt on neid aspekte kirjeldatud lihemalt.

Organisatsioon
Oluline on td6taja suhtumine organisatsiooni ja selle poliitikatesse (Cross, 1973).
Organisatsiooni kultuuril on mérkimisvididrne moju tostajate igapdevasele kiditumisele ja

sooritusele (Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar, 2015a).
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Tookorraldus

Poggi (2010) toob oma uuringus vélja, et todtingimused on oluliseks mdjuriks tddtajate
rahulolus. Selleks, et suurenda tootajate rahulolu, efektiivsust, tulemuslikkust ja
piihendumust, tuleb organisatsioonil rahuldada tootajate vajadused, tagades head
tootingimused. Halb tookeskkond aga piirab tugevasti véimete rakendamist ja tdieliku
potentsiaali saavutamist. Tookeskonna mdistet ndhakse laiemana, hdlmates fiitisilist
keskkonda, tootingimusi, tobaega, ohutust ja turvalisust, suhteid tookaaslastega, mirkamist

tippjuhtide poolt (Razig & Maulabakhsh, 2015).

Karjddr- ja arenguvoimalused

Hackman ja Oldham (1980, tsit. Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar, 2015a) viitavad
oma uurimistdos, et voimalus kasutada oma td0s erinevaid teadmisi, oskuseid ja vdimeid,
mojutab oluliselt todtaja sooritust ja rahulolu. Cross (1973) tdi vilja edutamiste vdimalused,

mis on olulised t66 rahulolu méérajad.

Too sisu

To6 sisu ise on iiks kdige olulisemaid tooga rahulolu méérajaid (Cross, 1973). Hackman ja
Oldham (1975) on toonud vilja, et oluline on tdodiilesannete tdhendus ehk see, kas t66l on
oluline mdju teistele inimestele ning seda, kas samas organisatsioonis v&i viljapool

organisatsiooni.

Informeeritus ja rolliselgus

Rolliselgus ehk tooiilesannete selgus omab todtaja jaoks tema igapdevatdos kriitilist tahtsust
(Byars & Rue, 1992, tsit. Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar, 2015a). Selge arusaam
toondudmistest aitab tottajatel oma t66d teha minimaliseerides ebakindlust ja vigasid (Ting,

1997).

Vahetu juhtimine
Paljudes uuringutes on juhi todtaja suhet esitatud, kui iiht olulisemat tegurit rahulolu
aspektidest (Cross, 1973). Hackman ja Oldham (1975) tdid oma uurimistdos vilja juhtidelt

saadava ausa tagasiside olulisuse rahulolu osas.
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Koostoo kolleegidega
Viga olulisena on toodud vilja ka kolleegide suhtumine teineteisesse (Cross, 1973). Ting
(1997) rohutab, et kolleegidega koostddle orienteeritud ja toetav suhe on eelduseks

korgemale rahulolule.

Téo vddrtustamine ja tasustamine

Warr ja Routledge (1969) tdid vilja, et kindlasti on oluline rahulolu juures vaadata eraldi
aspektina  tasustamist. TooOtasustamise uurimisel on oluline keskenduda nii
organisatsioonisisese kui —vilise digluse hindamisele ning to6taja individuaalse panuse ja

oiglustunde tajumisele (Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar, 2015a).

Varasematest uuringutest joonistub vilja positiivne korrelatsioon rahulolu ja vanuse ning
positsiooni vahel (Fournet, Distefano, & Pryer, 1966, tsit. Macdonald & Maclntyre, 1997;
Rhodes, 1983, tsit. Macdonald & MaclIntyre, 1997). 2009. aastal Eestis 1dbiviidud uuringust
tuli vilja, et inimesed on iildiselt oma t6dga rahul. Lisaks selgus, et 65-aastased ja vanemad
tootajad on oma to6ga rohkem rahul vorreldes teiste vanusegruppidega. (Korreveski, 2010).
Eesti Rakendusuuringute Keskus Centari (2015b) poolt ldbiviidud uuringust selgus, et iile
kiimne aasta avalikus sektoris tootanud inimesed on oma téoga rohkem rahul kui 2-10
aastase staaziga tootajad. Lisaks leiti ka, et tootajad, kellel on alluvad, omavad kdrgemat
tooga rahulolu. Samas uuringus leiti, et haridustase on vastassuunalises seoses tooga
rahuloluga ning vanemad to6tajad (51-61 ja vanemad) on oma t66ga rohkem rahulolevamad
kui noored. Kui tootaja néeb, et tema soovidega arvestatakse, siis on ta rahulolev ja

todandjale lojaale, andes todiilesandeid tédites oma parima.

Too6tajate rahulolule on oluline tdhelepanu poorata, sest organisatsioon saab edukalt areneda
siis, kui meeskonna moodustavad rahulolevad too6tajad, kes soovivad oma t60sse panustada.
Kuid siinkohal on ka oluline teadmine, mida to6tajad oluliseks peavad. PARE
Personalijuhtimise késiraamatus (Tepp, 2012) tuuakse vilja, et inimressursi juhtimise
praktikad on alati mdjutatud erinevate huvigruppide ootustest ja konkreetset kontekstist.
Seega lisaks sellele, kuivord rahul tdotajad erinevate to6d ja organisatsiooni puudutavate
aspektidega on, peab magistritdo autor viértuslikuks ka tootajate hinnanguid sellele, kuivord
oluliseks antud aspektide olemasolu oma t60s peetakse. See teadmine on viirtuslik

organisatsioonidele seadmaks tegevusi prioriteetsuse jargi jarjekorda. Niiteks, kui tootajad
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hindavad iihtemoodi rahulolu karjéédrivoimalustega ja arengutegevuste voimalustega, kuid
olulisus on hinnatud tunduvalt kdrgemaks arengutegevuste puhul, siis on see viirtuslik
sisend organisatsioonile panustamaks eelisjdrjekorras antud valdkonda. Mida suurem on
haakuvus organisatsiooni ja tootaja ootuste vahel, seda kdrgem on tddsooritus ja todtajate

rahulolu (Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar, 2015a).

Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar (2015b) uuringu jirgi hindavad avaliku sektori
inimesed vihem olulisemaks karjdédrivoimalusi ja tookoormust. Kdige olulisemaks peetakse
suhteid kolleegidega ja koostdod, informeeritust, tooandja stabiilsust ja t66 mottekust.
Rahandusministeeriumi (2010) poolt tellitud uuringus avaliku teenistuse personalijuhtimise
teemal, tdid personalijuhid vilja, et personalistarteegia elluviimisel on kdige olulisemad
valdkonnad tasustamine ja personali planeerimine. Tippjuhtide arvamustest joonistus

ilekaalukalt vilja tasustamine.

1.2 Psiihholoogiline voimustamine

Randolph (2000) defineerib vdimustamist kui praktikate kogumit, mis sisaldab info
jagamist, voimu delegeerimist ja tootaja iseseisvuse suurendamist. Voimustamist vaadatakse
kui lootusrikast lihenemist parendamaks tegevuste efektiivsust ja teenuste kvaliteeti
(Marghany, 2015). Conger ja Kanungo (1988) tdid oma uurimist6os vilja, et voimustamine
kiib kokku organisatsioonidega, mis loovad véimalused enesetdhususe tunde arendamiseks

ja eemaldavad tingimused, mis soodustavad vdimetust.

Voéimustamise osas on ldhenemise erinevaid ning vdéimustamist on vaadeldud kui:

a) Tegevust, mille kdigus antakse voim inimesele, kes saab vdimustatud (London,
1993). Voimustamise tegevused (néditeks delegeerimine) viivad muutusteni tdotaja
arusaamades tookohast (Menon, 2001);

b) Protsessi, mis viib vdimu kogemiseni (Conger & Kanungo, 1988; Thomas &
Velthouse, 1990). Menon (2001) vididab oma uurimist6os, et sellisel juhul
kirjeldatakse muutusi ja mehhanismi, mille kaudu tunnetust mdjutatakse;

c) Psiihholoogist olekut, mis avaldub tunnetusena ning mida on vdimalik modta

(Spreitzer, 1995). Vdimustamine kui seisund on ristldikeline ldbildige tootaja
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tunnetustest antud ajahetkel (niditeks enesetShususe tunne, kontrollitunne

tookeskkonna iile) (Menon, 2001).

Menon (2001) toob vilja, et erinevad lihenemised viivad vdimu uurimisse, kus on kaks
erinevat lihenemist. Sotsioloogiline lihenemine késitleb voimu kui potentsiaalset mdju
sotsiaalse koostoime kontekstis. Fookus on voimustamise tegevustes ehk voimu andmises,
tile kandmises voi jagamises. Kui voimustatust peetakse tegevuseks, siis on rohk to6andjal
voi kellelgi teisel, kes voimustab. Organisatsiooni kontekstis tdhendaks see otsustusdiguse
nihutamist hierarhias madalamale andes nii tootajatele vdoime miérgatavalt mdjutada
organisatsiooni tulemusi. Vastandina on psithholoogid kisitlenud véimu kui motiveerivat
faktorit ja/vdi kui oodatavat uskumuse seisundit indiviidis. Fookuses on siinkohal indiviidi
tunnetus olla vdimustatud, mis on sisemine protsess vOi psithholoogiline seisund. Kui
voimustamist kisitletakse kui protsessi voi seisundit, siis on rohk todtajal voi inimesel, keda
voimustakse. Siinkohal rohutatakse, et need lidhenemised ei ole teineteist vilistavad, vaid

pigem annavad laia pildi nihtusest.

Antud magistritoos  késitletakse  psiithholoogilist ~ vdimustamist  (psychological
empowerment) ja seetdttu on jérgnevalt seda teemat pohjalikumalt kisitletud. Marghany
(2015) vididab oma uurimistdos, et psiithholoogilise voimustamise fookus on indiviidi voi
meeskonna seisundil, mis lubab neil uskuda, et nad omavad kontrolli oma t66 iile. Conger
ja Kanungo (1988) defineerisid psiihholoogilise vdimustamise kui enesetShususe tunde
tostmise protsessi organisatsiooni liikmete hulgas ning seda 14bi voimetust soodustavate
tingimuste tuvastamise ja nende eemaldamist nii formaalsete organisatsiooni praktikate kui

ka efektiivsuse tOstmise mitteametlike tehnikate kaudu.

Thomas ja Velthouse (1990) vaatasid voimu kui energiat ja sidusid selle todtajate sisemise
motivatsiooniga ning arendasid mudeli, mis koosneb neljast komponendist: tihendus,
kompetentsus, enesemddratlus ja mdju. Menon (2001) motestas psithholoogilise
vOimustamise kui tunnetusliku olukorra, mis on iseloomustatav 1dbi kolme tahu: tajutud
kontroll (perceived control factor), tajutud kompetentsus (competence factor) ja eesmirkide
omaks vOtmine (goal internalisation factor). Tajutud kontroll kajastab usku
autonoomsusesse, tajutud kompetentsus viitab efektiivsusele ja isikliku vdimekuse tundele

ning eesmérkide omaks votmine viljendab energiat andvat joudu.
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Tajutud kontrolli keskkonna ja teiste inimeste iile peetakse primaarseks aluseks
voimustamise kogemiseks (Thomas & Velthouse, 1990). White (1959) toob vilja kisitluse,
mille jirgi on v&im sisemine tung voi tdukejoud modjutamaks ja kontrollimaks teisi inimesi.
Sisaldab see uskumusi iseseisvuse kohta, otsuste tegemise vabadust, ressursside
kittesaadavust, autonoomsust planeerimisel ja toosooritusel (Menon, 1999). Tajutud
kompetentsust peetakse samuti vdimustamise kogemise lahutamatuks osaks (Conger &
Kanungo, 1998). See dimensioon peegeldab rolli meisterlikkust, mis eeldab edukaid
sooritusi ithe vO6i rohkemate iilesannete korral ning lisaks nduab toimetulekut
mitterutiinsetes rolliga seotud situatsioonides (Menon, 1999). Kolmandaks oluliseks
komponendiks peetakse eesmirkide omaks votmist. Eesmérkide omaks vOtmine nduab
muutusi tootajate hoiakutes ja uskumustes kooskOlas organisatsooni missiooni ja

eesmirkidega. (Menon, 1999)

Psiihholoogilise vdimustamise ja rahulolu vahel on leitud korduvalt positiivset seost
(Hechanova, Alampay, & Franco, 2006; Teixiera & Barbieri-Figueiredo, 2015; Olcer, 2015).
Vodimustamise ja vanuse, ametikoha ning haridustaseme vahel on leitud positiivne seos
(Teixiera & Barbieri-Figueiredo, 2015). Yilmaz (2015) on toetudes uuringule toonud vilja
positiivse seoses voimustamise ja vanuse ning tookogemuse vahel, kuid samas ei leitud seost

vOimustamise ja haridustaseme vahel.

1.3 Individuaalne t66 kohandamine

Ténapdeva iihiskonnas kasvab jdrjest enam tootajate ootus ise oma to6d kujundada.
Wrezesniewski ja Dutton (2001) defineerisid individuaalse t66 kohandamise (individual job
crafting) kui tunnetuslike ja praktiliste muudatuste tegemise tooiilesannetes voi —suhetes,
muutes selleks nende piire. Sellised muudatused tooiilesannetes ja —suhetes muudavad t66
mudelit ja sotsiaalset keskkonda, mis omakorda muudab t66 tdhendust ja olemust. Sarnaselt
defineerisid ka Tims er al (2015) t66 kohandamist kui tootaja poolt tehtavaid
omaalgatuslikke muudatusi, mida tehakse toondudmistes ja —ressurssides. Tims, Bakker ja
Derks (2012) on selgitanud t66 kohandamise vormid tdpsemalt lahti. Esiteks v&ivad tootajad
muuta tddga seotud aspekte, mis on seotud todiilesannete (niiteks tilesannete kogus voi sisu).
Teiseks voivad tootajad muuta todga seotud aspekte, mis on seotud suhetega, mis neid t661

puudutavad (niiteks kontaktide kogust ja intensiivust, mida neil on nii tookaaslaste kui
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klientidega). Kolmandaks vdivad to6tajad muuta tunnetust to0 erinevate aspektide kohta

eesmargiga suurendada t66 tihendust.

To6 kohandamisega seotud tegevused saab jagada nelja kategooriasse (Bakker, Tims, &
Derks, 2012):
o Struktuursed ressursid (structural job resources) - tootajad soovivad rikastada
tookeskkonda, nditeks suurendada iseseisvust ja arendada oskuseid;
e Sotsiaalsed ressursid (social job resources) - totajad soovivad abi ja tagasisidet;
e Arendavad to6ndudmised (challenging job demands) - to6tajad votavad endale uusi
ilesandeid;
o Takistavad toondudmised (hindering job demands) - tootajad vildivad pingelisi

olukordasid ja ebameeldivate inimestega suhtlust.

Kui tootajad tajuvad, et toondudmised ja ressursid ei ole tasakaalus, siis vdivad nad piitielda
selle tasakaalu saavutamise poole (Tims et al., 2012). Wrezesniewski ja Dutton (2001) on
sarnasel arvamusel, viites, et kui too ei vasta tootaja oskustele voi vajadustele, siis on tdotaja

motiveeritud muutma erinevaid to6 elemente.

T66 kohandamine on tohus sekkumise viis, sest selle puhul votab tdotaja endale aktiivse
rolli kujundamaks oma t66d. Kuigi enamasti tdotajatel ei ole vdimalik kujundada oma
tookohta, siis on pea iga t60 puhul vdimalik leida vdimalusi muutmaks todiilesandeid,
suhteid voi viisi, kuidas nad oma t66st motlevad, et muuta t60 enda jaoks nauditavamaks ja
tdhenduslikumaks. T66 kohandamist saab rakendada erinevate rollide, staazi, to0
raskusastme ja autonoomsuse taseme puhul ning seetdttu saab muutusi, mis mdjutavad t56d,

algatada ka kdige piiratumate ja rutiinsete todde puhul. (Slemp & Vella-Brodrick, 2013)

Berg, Dutton ja Wrezesniewski (2008) tdid vilja, et individuaalne t66 kohandamine toob
kaasa rohkelt positiivseid viljundeid, muu hulgas to6taja seotuse, todga rahulolu,
paindlikuse ja edukuse. Lisaks viidatakse, et organisatsioonidel on oluline soodustada
kasulikku ning véltida kulukat t66 kohandamist. Slemp ja Vella-Brodrick (2013) toid
toetudes varasematele uuringutele vilja, et tootaja proaktiivne kiditumine toob ka

organisatsioonile rohkem kasu, nditeks ldbi paremate tootulemuste ja karjddriredelil
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liikumise. Lisaks on leitud positiivne seos td0 kohandamise ja psithholoogilise voimustamise

vahel (Miller, 2015).

1.4 Toosoorituse seos tooga rahuloluga, psiihholoogilise voimustamisega ja too

kohandamisega

Toosooritust kisitletakse kui mitmemodtmelist kontseptsiooni, milles saab vaadelda nii
protsessi (kditumise) kui ka viljundi aspekti (Sonnentag, Volmer, & Spychala, 2008).
Toosooritus viitab tegevusele ja kiditumisele, mis on indiviidi kontrolli all ja mis aitab kaasa
organisatsiooni eesmirkide saavutamisele (Rotundo & Sackett, 2002). Tulemuslikkuse
juhtimine on seotud tegevustega parendamaks toosooritust selleks, et saavutada

organisatsiooni, meeskonna voi indiviidi efektiivsus (Nzuve & Bakari, 2012).

Too6tajate rahulolu ja todsoorituse vaheliste seoste osas on tehtud palju uuringuid, mille
tulemusel ka antud seost kinnitatakse (Olcer, 2015; Judge et al., 2001). Judge et al. (2001)
toovad oma uurimistdos vilja ka, et see seos on tugevam keerulisemate t66de puhul

vorreldes lihtsamate toodega.

Voéimustamist vaadatakse kui lootusrikast ldhenemist parandamaks tegevuste efektiivsust ja
teenuste kvaliteeti (Marghany, 2015). Psiihholoogilise vOimustamise ja tddsoorituse
vahelise positiivse seose on toonud vilja oma uurimistoddes Yilmaz (2015), Nzuve ja Bakari

(2012), Hechanova et al. (2006) ning Olcer (2015).

Tims et al. (2015) tdid vilja positiivse seose individuaalse t66 kohandamise ja todsoorituse
vahel. Oma uuringuga juhtisid nad tdhelepanu sellele, et tootajad saavad parandada oma
toosooritust 1dbi t66 kohandamise. Nad viitsid, et positiivse seose pdhjuseks vodib olla
asjaolu, et tootajad teevad oma to6s muudatusi selleks, et saavutada parem sooritus, olla
efektiivsem, tditmaks huvitavaid iilesandeid vOi olla hésti tasustatud. Positiivne seos
individuaalse t60 kohandamise ja todsoorituse vahel on toodud vilja ka mitmetes teistes
uuringutes (Bakker et al., 2012; Lyons, 2008; Tims et al., 2012). Kirkendall (2013) toob
vilja individuaalse t66 kohandamise olulisuse, rohutades, et selle kaudu on vdimalik
tootajatel olla ise aktiivsed ja seelidbi oma rahulolu taset tdsta. T60 kohandamisega saavad

tootajad ise kujundada t66ga seotud olulisi aspekte ldhtuvalt individuaalsetest vajadusest.
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Toetudes varasematele uuringutele, saab vilja tuua ndhtustevahelised seosed jirgnevalt:

Psiihholoogiline
vOimustamine
Tootajate rahulolu I > Toosooritus

™~

Individuaalne t66
kohandamine

Joonis 1 Tootajate rahulolu, psithholoogilise véimustamise, individuaalse t66 kohandamise
ja todsoorituse omavahelised seosed.
Allikas: autori koostatud
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2 EMPIIRILINE UURING

Empiiriline uuring, mille raames mdddeti todtajate rahulolu t66d ja organisatsiooni
puudutavates aspektides, hinnanguid antud aspektide olulisusele, psiihholoogilist
vOimustamist ja individuaalset t66 kohandamist, viidi ldbi Sotsiaalkindlustusametis. Antud
peatiikis tutvustatakse Sotsiaalkindlustusametit, kirjeldatakse uurimuse eesmérke ja

metoodikat ning esitatakse tulemused.

2.1 Sotsiaalkindlustusamet

Sotsiaalkindlustusamet on Sotsiaalministeeriumi valitsemisalas tegutsev valitsusasutus, mis
moodustati 1. veebruaril 1993. Sotsiaalkindlustusameti roll tihiskonnas on olla inimeste
turvavork ldbi selle, et kindlustatakse inimesi seaduses ettendhtud pensionide, toetuste ja
hiivitistega; miératakse ja makstakse elatisabi; tuvastatakse puude raskusastet ja puudest
tulenevaid lisakulusid; tuvastatakse piisivat toovoimetust ja tagatakse ning rahastatakse
rehabilitatsiooniteenuse ja erihoolekande osutamist; pakutakse ohvriabi ja lepitusteenust;
koordineeritakse iileriigilist lastekaitse alast t66d. Sotsiaalkindlustusameti missioon on
tagada kindlustunne inimesele igaks eluetapiks riigi teenuste osutamise ja
sotsiaalkindlustushiivitiste maksmise kaudu. Sotsiaalkindlustusameti struktuuri kuulub 13
tiksust (struktuur Lisas 1), kes paiknevad 17 linnas iile Eesti. (Sotsiaalkindlustusamet, 2016)

14. mértsi 2016. aasta seisuga on asutuses 596 teenistuskohta.

Sotsiaalkindlustusametis on viimastel aastatel toimunud mitmeid muudatusi, millest moned
on kdimas ka tidnasel pédeval ning moned ootavad veel ees. Need muudatused avaldavad
kindlasti moju tootajatele ja nende rahulolule. Suuremateks muudatusteks on:

e 2014. aasta 1. detsembrist kehtima hakanud struktuurimuudatuse jérgi iiksused

spetsialiseerusid ning kaotati piirkondade jérgi juhtimine.

e 2016. aasta algusest lisandus uue valdkonnana lastekaitse.

e 2015-2017. aastal mdjutab asutuse t66d toovoimereform.

e 2012. aastal alustati uue infosiisteemi ettevalmistustega ning 2014. aastal

arendustega. Uus infosiisteem vOetakse kasutusele alates 1. jaanuar 2017.
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2.2 Uuringu eesmirk

Empiirilises uuringus otsib autor vastuseid jirgmistele kiisimustele:

1. Milline on organisatsiooni tdotajate rahulolu t60 ja organisatsiooni erinevate
aspektidega, hinnangud antud aspektide olulisusele, psithholoogilise vOimustamise
ja individuaalse t66 kohandamise valmidus?

2. Kuidas on omavahel seotud tootajate rahulolu, hinnangud rahulolu aspektide
olulisusele, psithholoogiline vdimustamine ja individuaalne t66 kohandamine?

3. Kuidas mojutavad demograafilised niitajad toGtajate rahulolu, hinnanguid rahulolu
aspektide olulisusele, psiihholoogilist vdimustamist ja individuaalse t60

kohandamist?

Tuginedes teoreetilisele materjalile ja antud 66 uuringutulemustele, tehakse
organisatsioonile ettepanekuid juhtimisotsuste parendamiseks ja seeldbi nii rahulolu kui

toosoorituse tostmiseks.

2.3 Metoodika

Empiiriline uuring viidi 1ibi Sotsiaalkindlustusametis. Kiisimustiku testimiseks viidi ldbi
pilootuuring, mille eesméirgiks oli selgitada vélja kiisimustiku kitsaskohad ning
parendamaks need. Pilootuuring viidi 1dbi 9-11. martsil ning valimisse valiti tootajad
ldhtuvalt sellest, et pilootuuringu valim oleks sarnane organisatsiooni struktuuriga.
Valimisse kuulusid iiks ndunik, iiks koordinaator, kolm peaspetsialisti, kolm spetsialisti.
Lisaks oli vdimalus koigil juhtidel kiisimustiku osas tagasisidet anda. Pilootuuringu
tulemusena parendati kaheksa viite sOnastust ning lisati pdhjalikumad kirjeldused iga osa

juurde, mis lihtsustaksid kiisimustiku tditmist.

Uuringu valimiks oli kdikne valim, st info uuringu ldbiviimisest koos viitega kiisimustikule
edastati kodigile organisatsiooni aktiivsetele tdotajatele e-posti aadressile ning lisati uudisena
organisatsiooni siseveebi. Kiisimustik vormistati veebikeskkonnas Google Docs.
Kiisimustikku oli vdimalik tdita kdigil Sotsiaalkindlustusameti tootajatel elektrooniliselt
kahe nédala jooksul ajavahemikus 14.-27. mirts 2016. Kiisimustiku kasutamine

modtmisvahendina podhjuseks oli suure hulga vastuste kogumine tagades osalejatele
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anoniiiimsus. Nii e-kirjas, siseveebi uudises kui ka kiisimustiku alguses selgitati uuringu

eesmirki, protsessi ning vastuste kasutamist vaid iildistatud kujul.

2.3.1 Kiisimustik

Uuringu ldbiviimiseks koostati kiisimustik, mis sisaldas nii magistritoé autori poolt
koostatud kiisimusi kui ka varasemalt véljatootatud skaalasid. Tegemist oli kombineeritud
instrumendiga, mis sisaldas nii valikvastustega kui ka avatud kiisimusi. Kiisimustik koosnes
neljast sisulisest ning iihest vastajate taustaandmeid puudutavast osast. Kiisimustik on
esitatud Lisas 2. Kiisimustik sisaldas vastavalt teemaplokkidele viiteid, millele hinnangu
andmisel kasutati 6-pallilist Likert-tiitipi skaalat, kus 1= kindlasti ei ole ndus ja 6 = kindlasti
olen ndus vdi 1 = mitte iildse ei ole oluline ja 6 = kindlasti on oluline. Lisaks sisaldas esimene

teemaplokk kaheksat avatud vastuse kasutamise voimalust.

Jargnevalt on esitatud uuringu osades kasutatud skaalade ja kiisimuste tipsem iilevaade.

Tooga rahulolu

Kiisimustiku esimeses osas hinnati tdoga rahulolu. Antud skaala on koostatud magistritoo
autori poolt. Skaala koostamisel voeti aluseks Eesti Rakendusuuringute Keskus Centar
(2015a) poolt loodud pithendumuse uuringu metoodika. Alaskaalade ja véidete valikut toetas
Macdonald’i ja Maclntyre’i (1997) kokkuvdttev artikkel tuntumate skaalade alateemadest.
Lisaks oli alaskaalade ja viidete valikul ldhtutud uuritava organisatsiooni eripiradest ja
vajadustest. Skaala koosnes 39-st viitest ning 8-st avatud kiisimusest. Antud skaala jagunes
kaheksaks t66d ja organisatsiooni puudutavaks alaskaalaks: organisatsioon, tookorraldus,
karjddri- ja arenguvdimalused, t60 sisu, informeeritus ja rolliselgus, vahetu juhtimine,
koostod kolleegidega, t60 védrtustamine ja tasustamine. Iga alateema all oli 4-6 viidet,
millele vastamine toimus 6-pallisel skaalal: 1 = kindlasti ei ole ndus, 2 = ei ole ndus, 3 =
pigem ei ole ndus, 4 = pigem olen ndus, 5 = olen ndus, 6 = kindlasti olen ndus. Lisaks oli
iga alaskaala 10pus avatud vastusena voimalik antud hinnanguid lahti selgitada. Avatud
kiisimuste lisamise eesmérgiks oli anda organisatsioonile sisukamat sisendit oma tegevuste

planeerimisse.
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Hinnang rahulolu aspektide olulisusele

Kiisimustiku teises osas hinnati, kuivord oluliseks peetakse t60d ja organisatsiooni
puudutavate aspektide olemasolu. Antud skaala on samuti koostatud magistrit6d autori
poolt. Skaala koosnes rahulolu kiisimustiku 39-st viitest ning jagunes samuti kaheksaks t66d
ja organisatsiooni puudutavaks alaskaalaks: organisatsioon, tookorraldus, karjdiri- ja
arenguvOimalused, t60 sisu, informeeritus ja rolliselgus, vahetu juhtimine, koostdo
kolleegidega, to0 vidrtustamine ja tasustamine. Vdidete hindamine toimus 6-pallisel skaalal:
1 = mitte {ildse ei ole oluline, 2 = ei ole oluline, 3 = pigem ei ole oluline, 4 = pigem on

oluline, 5 = on oluline, 6 = kindlasti on oluline.

Psiihholoogiline voimustamine

Kiisimustiku kolmandas osas hinnati psiihholoogilist vdimustamist. Antud néhtuse
modtmiseks kasutati skaalat Psychological Empowerment (Kotze, Menon, & Vos, 2007;
Menon, 2001). Skaala koosnes 15 viitest. Hindamine toimus 6-pallilisel skaalal: 1 =
kindlasti ei ole ndus, 2 = ei ole ndus, 3 = pigem ei ole ndus, 4 = pigem olen ndus, 5 = olen
ndus, 6 = kindlasti olen ndus. Instrument ldhtus kolmest faktorist: tajutud kontrolli faktor,

kompetentsi faktor, eesmirkide omaks votmise faktor.

Individuaalne t60 kohandamine

Kiisimustiku neljandas osas hinnati individuaalset t66 kohandamist. Instrumendina kasutati
Tims et al. (2012) poolt loodud Job Crafting Scale. Skaala koosnes 24 viitest. Hindamine
toimus 6-pallilisel skaalal: 1 = kindlasti ei ole ndus, 2 = ei ole ndus, 3 = pigem ei ole ndus,
4 = pigem olen ndus, 5 = olen ndus, 6 = kindlasti olen ndus. Instrument tugines neljale
dimensioonile: struktuursed tooressursid, sotsiaalsed tooressursid, arendavad t6ondudmised,

takistavad toondudmised.

Demograafilised andmed
Kiisimustiku viiendas osas kiisiti tootaja taustaandmete kohta: tdodstaaz (avatud vastus),

ametikoht (viis vastuste gruppi), vanus (avatud vastus) ja haridustase (kaks vastuste gruppi).

Ametikohad olid kiisimustikus jagatud viite gruppi. Grupeerimise aluseks on organisatsiooni
palgajuhend, kus kdik ametikohad on jagatud erinevate tasandite vahel. Ametikohtade jaotus

on toodud tabelis 2, kus on ka niha, kuidas antud gruppe edaspidi nimetatakse.
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Tabel 2
Ametikohtade jaotus gruppideks

Grupp | Gruppi kuuluvad ametikohad Toos edaspidi
kasutatav nimetus

1 Juht Juht
Nounik, projektijuht Nounik

3 Juhtivspetsialist, vanemraamatupidaja, superviisor, Juhtivspetsialist
terapeut, koordinaator, jurist, analiiiitik

4 Peaspetsialist, juhtumikorraldaja, juhtumikonsultant, | Peaspetsialist
raamatupidaja, arhivaar

5 Spetsialist, referent, juhi abi Spetsialist

Allikas: autori koostatud

2.3.2 Tulemuste analiiiisi meetodid

Koik vastused salvestusid keskkonda, millest sai vastused alla laadida Exceli failina, mida
edasi todtlema sai hakata. Andmeanaliiiis viidi 1dbi programmis SPSS 13.0 for Windows

(Statistical Package for the Social Sciences).

Taustaandmeid vanuse ja t0ostaazi kohta kiisiti avatud vastusena, mis analiilisi jaoks

kodeeriti alagruppideks (tabel 3).

Tabel 3
Vanuse ja toostaazi kodeerimine alagruppideks analiiiisi jaoks
Toostaaz Toostaazi | Vanus Vanuse
grupp grupp
Alla 1 aasta 1 Kuni 30 1
1-5 aastat 2 31-40 2
6-10 aastat 3 41-50 3
11-20 aastat 4 51-60 4
Alates 21 aastat 5 61 ja rohkem 5

Allikas: autori koostatud

Leidmaks seoseid avatud vastuste andmise ja tdoga rahulolu ning rahulolu aspektide
olulisuse hinnangute vahel, lisaks ka statistiliselt olulisi erinevusi gruppide vahel avatud
vastuste andmise osas, kodeeriti avatud vastuse olemasolu kui 1 ning avatud vastuse

puudumine kui 0.

Kiisimustiku usaldusviirust hinnati teemaplokkide reliaabluskoefitsientide

viljaarvutamisega (Cronbach’i alpha), mille kaudu hinnatakse skaalade sisemist reliaablust.
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Tulemust peetakse usaldusvéirseks, kui a > 0,7, heaks, kui a > 0,8 ning viga heaks kui

o > 0,9. Alaskaalade reliaabluskoefitsiendid on esitatud tabelis 4.

Tabel 4
Kiisimustiku alaskaalade reliaabluskoenfitsiendid

Skaala Alaskaala Viidete arv | Cronbach’i Alpha
To6ga rahulolu Organisatsioon 6 0,760

Tookorraldus 4 0,686

Karjidri- ja arenguvdimalused 4 0,874

Too sisu 4 0,827

Informeeritus ja rolliselgus 5 0,860

Vahetu juhtimine 5 0,914

Koostoo kolleegidega 5 0,856

T60 védrtustamine ja tasustamine 6 0,898
Rahulolu Organisatsioon 6 0,871
aspektide Tookorraldus 4 0,840
olulisus Karjiiri- ja arenguvdimalused 4 0,844

Too sisu 4 0,849

Informeeritus ja rolliselgus 5 0,912

Vahetu juhtimine 5 0,910

Koost6o kolleegidega 5 0,908

T60 védrtustamine ja tasustamine 6 0,940
Individuaalne t66 | Struktuursed tooressursid 6 0,729
kohandamine Sotsiaalsed tooressursid 6 0,816

Arendavad toondudmised 6 0,767

Takistavad toonoudmised 6 0,826
Psiithholoogiline | Tajutud kontrolli faktor 5 0,832
voéimustamine Kompetentsi faktor 5 0,897

Eesmirgi omaks votmise faktoris 5 0,891

Allikas: autori koostatud

Koikide alaskaalade reliaabluskoenfitsiendid on korged ja seega tulemused on

usaldusviirsed.

Andmete statistiliseks analiilisimiseks kasutati kirjeldava statistika meetodit. Tulemuste
analiilisimiseks arvutati vilja aritmeetilised keskmised ja standardhilbed, lisaks vaadati
minimaalseid ja maksimaalseid hinnanguid. Magistrito6 sissejuhatuses piistitatud
ilesannetele tuginedes kontrolliti korrelatsioonanaliiiisi kaudu ndhtuste omavahelisi seoseid,
tugevust, suunda ja olulisust. Selleks kasutati Spearmani korrelatsioonikordajat, mis mdddab
seost kahe tunnuse vahel, kus korrelatsioonikordaja +1 néitab kahe tunnuse tédielikku iihist
positiivset varieeruvust ning korrelatsioonikordaja -1 kahe tunnuse tdielikku vastupidist
seost. Tulemusi tdlgendati jargnevalt: p < 0,3 — ndrk seos; 0,3 < p < 0,7 — keskmine seos;

0,7 < p < 0,9 - tugev seos. Dispersioonanaliiisi (Oneway ANOVA) kasutati
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gruppidevaheliste statistiliselt oluliste erinevuste leidmiseks. Kahe grupi keskmiste
vordlemiseks kasutati T-testi. Statistilise olulise nivooks arvestati p < 0,05. Avatud
kiisimuste vastuseid analiiiisiti kvalitatiivse sisuanaliiiisi meetodiga. Selleks saadud vastused
kodeeriti, mille kdigus kommentaarid lahutati osadeks, mida sai siistematiseerida ja

kategooriatesse jagada.

Analiiiisis kasutatavad lithendid: m — keskmine, s — standardhilve, p — Spearmani
korrelatsioonikordaja, p — statistiline olulisus, min — minimaalne hinnang, max -

maksimaalne hinnang.

2.4 Tulemused
2.4.1 Valim

Uldkogumisse kuulus 567 Sotsiaalkindlustusameti to6tajat, kellel kdigil oli vdimalus vastata
kiisimustikule. Valimi mahu kalkulaatori (Sample Size Caluclator, 2016) jéirgi peab lahtudes
usaldusnivoost, mis on 95% ning valimiviga 5%, valimi suurus olema viahemalt 229 vastajat.
Kiisimustiku tiitis 258 tootajat, mis on 45,5% koigist organisatsiooni tootajatest. Seega on
uuringu puhul tegemist esindusliku valimiga ning tulemused on iildistatavad iildkogumile.
Lisaks on jdrgnevatest tabelitest (tabel 5, 6, 7, 8) niha, et valimi struktuur peegeldab

suhteliselt tidpselt kogu organisatsiooni struktuuri.

Tabel 5
Valimi jaotus toostaazi alusel
Toostaaz Vastajate arv | % vastajate arvust | Uldkogum | % iildkogumist
Alla 1 aasta 47 18,2% 97 17,1%
1-5 aastat 61 23,6% 130 22,9%
6-10 aastat 52 20,1% 97 17,1%
11-20 aastat 37 14,3% 103 18,2%
Alates 21 aastat 61 23,6% 140 24.7%

Allikas: autori koostatud

Tabelist 5 on néha, et kdige enam oli vastajate hulgas 1-5 aastase (23,6%) ning 21 ja enam
aastase toOstaaziga tootajaid (23,6%), keda on ka organisatsiooni tootajate hulgas kdige
rohkem (vastavalt 22,9% ja 24,7%). Kdige vihem oli vastajate hulgas 11-20 aastase
toostaaziga tootajaid (14,3%). Kui vorrelda valimit iildkogumiga, siis on niha, et rohkem
aktiivsed olid vdiksema to0staaziga tootajad (kuni 10 aastat), kus antud kahes grupis oli
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protsentuaalselt vastajaid rohkem kui iildkogumis. Vastupidiselt oli aga alates 11 aastase
toostaazi puhul, kus vastajate arv oli protsentuaalselt vidiksem vorreldes iildkogumiga.

Valimi keskmine totstaaz oli 11,01 aastat ning iildkogumil 11,97 aastat.

Tabel 6
Valimi jaotus ametikoha alusel
Ametikoha grupp | Vastajate arv | % vastajate arvust | Uldkogum | % iildkogumist
Juht 19 7,4% 21 3,7%
Nounik 20 7,8% 38 6,7%
Juhtivspetsialist 23 8.9% 44 7,8%
Peaspetsialist 103 39,9% 205 36,2%
Spetsialist 93 36,0% 259 45,7%

Allikas: autori koostatud

Tabelis 6 on nidha valimi ametikohtade struktuur. Kdige enam oli vastajate hulgas
peaspetsialisti ametikohaga tootajaid (39,9%) ja kdige vihem juhte (7,4%). Kui vorrelda
valimit iildkogumiga, siis olid aktiivsemad kdrgema positsiooniga inimesed. Siinkohal vdib
pohjuseks olla asjaolu, et juhtivad positsioonid tunnetasid rohkem uuringu vajalikkust ning

seetottu olid aktiivsemad vastajad vorreldes madalama taseme ametikohtadega.

Tabel 7
Valimi jaotus haridustaseme alusel
Vastajate | % vastajate %

Haridustase arv arvust Uldkogum | iildkogumist
Pdhiharidus, keskharidus, keskeriharidus,
kutsekeskharidus 108 41,9% 307 54,1%
Korgharidus (rakenduskdrgharidus,
bakalaureusekraad, magistrikraad) 150 58,1% 260 45,9%

Allikas: autori koostatud

Haridustaseme jdrgi (tabel 7) jagunesid vastajad jirgmiselt: 41,9% olid pohihariduse,
keskhariduse, keskeriharidusega voi kutsekeskharidusega ning 58,1% korgharidusega. Kui
vorrelda valimit tildkogumiga, siis aktiivsemad vastajad olid korgharidusega inimesed.
Sarnaselt vastajate ametikoha jaotusega, vdib ka haridustaseme jaotuse puhul tuua vilja

asjaolu, et ilmselt tajuvad kdrgema haridusega to6tajad rohkem uuringu vajalikkust.
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Tabel 8
Valimi jaotus vanuse alusel

Vanus Vastajate arv | % vastajate arvust | Uldkogum | % iildkogumist
kuni 30 29 11,2% 42 7.4%
31-40 41 15,9% 88 15,5%
41-50 81 31,4% 160 28,2%
51-60 73 28,3% 182 32,1%

61 ja rohkem 31 12% 95 16,8%
Vastamata 3 1,2%

Allikas: autori koostatud

Tabelis 8 on toodud valimi jaotus vanuse jirgi. Kdige enam oli vastajaid vanuses 41-50
aastat (31,4%) ja kdige vihem vanuses kuni 30 aastat (11,2%). 1,2% vastajad ei kirjutanud
oma vanust korrektselt. Kui vorrelda valimit tildkogumiga, siis olid aktiivsemad nooremad,
st kuni 50 aastased vorreldes 51+ vanustega. Valimi keskmine vanus on 46,91 aastat ning

tildkogumi keskmine vanus 49,49 aastat.

2.4.2 Tooga rahulolu ja hinnangud aspektide olulisusele

Selles alapeatiikis antakse iilevaade kiisimustiku kahes esimeses osas kisitletud t66d ja
organisatsiooni puudutavate aspektide rahulolu ja olulisuse hinnangutest. Tulemused

esitatakse kiisimustiku alaskaalade 1dikes.

Tabelis 9 on toodud todtajate hinnangud to6ga rahulolu kiisimustiku alaskaaladele.

Uksikviidete statistiline kirjeldus on toodud Lisas 3.

Tabelist 9 néhtub, et kdigile aspektidele antud hinnangud jéddvad positiivsele poole ehk
tootajad ilmutavad rahulolu. Kodige kdrgemini hinnati rahulolu t66 sisuga (m=5,359;
$=0,643), millest jdreldub, et t&66 on inimeste jaoks huvitav ning hingega ollakse asja juures,
tunnetatakse t60 tdhtsust ning mdistetakse, kuidas nende t60 mdjutab organisatsiooni
eesmirkide tditmist. Kdige madalamalt hinnati t66 véirtustamist ja tasustamist (m=4,369;
$=0,866), mille puhul on madalamalt hinnatud t66tasu ja panuse vastavust ning tasustamise
oiglust vorreldes teiste organisatsioonidega. Kéige madalam minimaalsem skoor alaskaalale
anti tookorralduse, karjdéri- ja arenguvdimaluste ning to6 viidrtustamise ja tasustamise puhul

(min=1,00). Kdige kdrgem minimaalne skoor alaskaalale organisatsiooni (min=2,83) puhul.
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Tabel 9
Tootajate hinnangud t6oga rahulolu erinevatele aspektidele

Alaskaala m S min max

Organisatsioon 4,83 0,602 2,83 6,00

Tookorraldus 4,77 0,748 1,00 6,00
E Karjééri- ja arenguvdimalused 4,51 0,949 1,00 6,00
% TGO sisu 5,36 0,643 2,75 6,00
< Informeeritus ja rolliselgus 4,85 0,714 2,40 6,00
ED Vahetu juhtimine 4,94 0,898 1,80 6,00
2 Koostoo kolleegidega 4,80 0,748 2,00 6,00
&= To66 védrtustamine ja tasustamine 4,37 0,866 1,00 6,00

Alaskaala m S min max

Organisatsioon 5,17 0,646 3,17 6,00
;“‘9) Tookorraldus 5,41 0,620 3,25 6,00
% Karjiiri- ja arenguvdimalused 5,03 0,739 2,50 6,00
% Too sisu 5,47 0,571 2,75 6,00
E Informeeritus ja rolliselgus 5,49 0,593 3,20 6,00
% é Vahetu juhtimine 5,47 0,624 3,00 6,00
< ':5 Koost6o kolleegidega 5,41 0,615 3,20 6,00
~ © | Too vidrtustamine ja tasustamine 5,29 0,749 2,50 6,00

Allikas: autori koostatud

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel anti koigile alaskaaladele viga kdrged hinnangud
(keskmised hinnangud alaskaaladele jdid vahemikku 5,03-5,49), seega peetakse nende
aspektide olemasolu viga oluliseks. Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati kdige
olulisemaks informeeritust ja rolliselgust (m=>5,49; s=0,593), vahetut juhtimist (m=>5,47;
$=0,624) ja t66 sisu (m=5,47; s=0,571). Antud kolm alaskaalat puudutavat kdik tootajat
otseselt ja vahetult. Samamoodi said korged hinnangud olulisusele tookorraldus ning
koost6o kolleegidega. Kdige vihem oluliseks hinnati karjééri- ja arenguvdimalusi (m=>5,03;
$=0,739), kus madalamalt hinnati karjddrivdimaluste olemasolu, kuid siiski véga oluliseks
peetakse tddalase tdiendamise voimalusi. Kdige madalama minimaalsema skooriga hinnati
karjddri- ja arenguvdimalusi ning t00 véirtustamist ja tasustamist (min=2,50). Kdige

kodrgema minimaalse skooriga hinnati tookorraldust (min=3,24).

Lisas 4 on toodud t66ga rahulolu alaskaalade omavaheliste korrelatsioonide tabel. Sealt on
niha, et koigi alaskaalade vahel on statistiliselt oluline (p=0,000) positiivne keskmise
tugevusega seos. Kdige tugevamad seosed ilmnesid vahetu juhtimise ning informeerituse ja
rolliselguse (p=0,663), karjdiri- ja arenguvdimaluste ning t60 védrtustamise ja tasustamise
(p=0,614), organisatsiooni ning informeerituse ja rolliselguse (p=0,613), koostdo
kolleegidega ning informeerituse ja rolliselguse vahel (p=0,601). Tulemuste pdhjal vdib teha

jareldused, et kui tootajad teavad, mis on nende roll ning mida neilt oodatakse, siis ilmselt
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moistetakse paremini ka juhtidelt saadavat tagasiside. Lisaks kui omatakse vajalikku
informatsiooni, siis saadakse paremini aru ja vdetakse omaks organisatsiooni eesmérke ja
vddrtusi ning mdoistetakse muudatuste vajalikkust. Kuigi koigi alaskaalade vahel on
korrelatiivsed seosed olemas, siis iildpilti vaadates ilmneb, et informatsiooni ja rolliselguse
aspekt on antud juhul votmeteguriks, millele kindlasti tuleb suurt rohku ja tdhelepanu

pOorata.

Lisas 5 on toodud rahulolu aspektide olulisuse alaskaalade korrelatsioonanaliiiisi tulemused.
Sarnaselt tottajate rahulolu alaskaalade korrelatsioonanaliiiisile, oli ka siin k&igi alaskaalade
vahel statistiliselt oluline (p=0,000) keskmise tugevusega seos. Kdige tugevamad seosed
ilmnesid vahetu juhtimise ja koost6o kolleegidega (p=0,680), karjééri- ja arenguvdimaluste
ning informeerituse ja rolliselguse (p=0,664), vahetu juhtimise ning informeerituse ja
rolliselguse (p=0,659), t60 sisu ja koostdd kolleegide vahel (p=0,656). Tulemuste pdhjal
voib teha jédreldused, et vahetu juhtimise ja kolleegidega koost6d oluliseks pidamine on
seoses, sest vahetu juht aitab sellele palju kaasa. Vahetu juht saab panustada iihtsustunde
loomisele ja konfliktide lahendamisele, mis on oluliseks eelduseks heale koostodle. Kui
tootajad peavad oluliseks vahetut juhtimist, siis védirtustavad nad ka informeeritust ja

rolliselgust, sest seda pakubki neile enamasti vahetu juht.

Tabel 10
Korrelatsioonianaliiiisi tulemused td6ga rahulolu ja antud aspektide olulise hinnangute
vahel.
Tooga rahuolu ja antud
aspektide olulisuse seosed
Organisatsioon 0,633, p=0,000
Tookorraldus 0,221, p=0,000
Karjadri- ja arenguvoimalused 0,295, p=0,000
T606 sisu 0,622, p=0,000
Informeeritus ja rolliselgus 0,284, p=0,000
Vahetu juhtimine 0,407, p=0,000
Koostoo kolleegidega 0,403, p=0,000
To606 védrtustamine ja tasustamine 0,149, p=0,016

Allikas: autori koostatud

Magistritoos sooviti vélja selgitada, kas on seoseid selle vahel, milline on t66ga rahulolu
ning kuidas to6tajad hindavad rahulolu aspektide olulisust (tabel 10). Tulemustest on niha,
et seosed ilmnesid koigil alaskaaladel ning tegemist on statistiliselt oluliste seostega. Kdige
tugevamad (keskmise tugevusega) positiivsed seosed ilmnevad organisatsiooni (p=0,633;

p=0,000) ja t66 sisu (p=0,622; p=0,000) alaskaalade puhul. Nende kahe alaskaala puhul
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kehtib seos, kui rahulolu on kdrgem, siis hinnatakse ka olulisust korgemaks. Nork seoses

ilmnes t60 vddrtustamise ja tasustamise alaskaalal (p=0,149; p=0,016).

Organisatsioon

To6ga rahulolu skaala organisatsiooni alaskaala keskmine oli 4,83 ja standardhilve 0,602
(tabel 9). Todga rahulolu skaala sees oli tegemist kdige vidiksema standardhilbega, mis
nditab, et hinnangute keskmised erinevused ei olnud viga suured. Alaskaala kdige viiksem
keskmine oli 2,83 ja kdige korgem 6,00. Kui vorrelda alaskaalade kdige madalamaid
keskmiseid, siis organisatsiooni alaskaala puhul oli see kdige korgem. Tooga rahulolu puhul
esines organisatsiooni alaskaala keskmises statistiliselt oluline erinevus vastajate to0staazi
puhul esimese (alla 1 aasta) ja kolmanda (6-10 aastat) grupi vahel (vastavalt m=5,12;
m=4,67; t=3,649; p=0,000), mis tdhendab, et uued todtajad on vorreldes staaZikamate

tootajatega rohkem rahul organisatsiooni iildiselt puudutavates kiisimustes.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati organisatsiooni alaskaalat keskmiselt 5,17
(s=0,646). Kdige madalam minimaalne skoor oli 3,17 ja kdige korgem 6,00. Rahulolu
aspektide olulisuse hinnangute puhul esines organisatsiooni alaskaala keskmises statistiliselt
oluline erinevus vastajate vanuse puhul esimese (kuni 30 aastat) ja viienda (iile 61 aasta)
grupi vahel (vastavalt m=5,42; m=4,94; t=3,034; p=0,004), mis tihendab, et nooremad
tootajad peavad organisatsiooni iildiselt puudutavaid aspekte olulisemaks kui vanemad

tootajad.

Organisatsiooni alaskaalale andis avatud vastuse 60 vastajat (23,3% vastajatest). Peamiselt
kommenteeriti muudatusi  (kahekiimne kolmel korral), kuvandit iihiskonnas
(kuueteistkiimnel korral) ja todandja stabiilsus (neljateistkiimnel korral). Muudatuste osas
toodi vilja, et need on véga vajalikud, kuid paremini peaks olema libi mdeldud muudatus
algusest 16puni koos kdigi detailidega ning paremini teostatud kommunikatsioon. Kuvandit
tihiskonnas kommenteeriti peamiselt, et see on paremuse poole muutunud, kuid siin on veel
suur t00 dra teha ning organisatsioon peaks piitidma ise rohkem ,,pildil olla®, mitte sattuma
meediasse ainult siis, kui miskit on pahasti. To6andja stabiilsust seati korduvalt kahtluse alla

just rohkete muudatuste tottu.
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Tookorraldus

Tooga rahulolu skaala puhul oli todkorralduse alaskaala keskmine 4,77 ja standardhélve
0,748 (tabel 9). Alaskaala kdige madalam keskmine oli 1,00 ja kdige kdrgem 6,00.
Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulisi erinevusi tdokorralduse alaskaalal

tootajate rahulolu osas ei esinenud.

Rahulolu aspektide olulisuse osas oli alaskaalale antud keskmine hinnang 5,41 (s=0,620).
Kodige madalam minimaalne skoor oli 3,25 ja kdige kdrgem 6,00. Kui vorrelda alaskaalade
koige madalamaid keskmiseid, siis tookorralduse alaskaalal oli see kdige kdrgem. Rahulolu
aspektide olulise hinnangute puhul esines tookorralduse alaskaala keskmises statistiliselt
oluline erinevus vastajate vanuse puhul esimese (kuni 30 aastat) ja viienda (iile 61 aasta)
grupi vahel (vastavalt m=5,59; m=5,17; t=2,467; p=0,017). Seega nooremad to6tajad peavad

tookorraldust puudutavaid aspekte olulisemaks kui vanemad td6tajad.

Tookorralduse alaskaalale andis avatud vastuse 74 vastajat (28,7% vastajatest), mis oli kdige
rohkem kommenteeritud alaskaala. Kommenteeriti tddruume ja to6tingimusi (kolmekiimne
viiel korral), t60 organiseeritust iiksuses (iiheksateistkiimnel korral), todde 1dpetamist
tdhtaegselt (seitsmeteistkiimnel korral) ja toovahendid (viieteistkiimnel korral). T66ruumide
ja —tingimuste osas toodi vilja, et tingimused erinevates Eesti asukohtades on vigagi
erinevad ning enamasti viljaspool Tallinna on olukord halvem. Téovahendite osas toodi
koige enam vilja rahulolematust IT poolega ehk néiteks interneti ja andmebaaside korrektse
tootamisega. TOO organiseeritus itiksuses ja tdhtaegne l0petamine toodega kommentaarid
olid tihti pdimitud. Peamiselt toodi vilja, et kuna teatud hetkedel on to6koormus viga suur,
siis ei ole voimalik tihtaegselt kdike valmis saada. Lisaks toodi korduvalt vilja, et kuna osad
inimesed suudavadki rohkem t60d teha ja on seda valmis tegema, siis tuleks ldhtuda sellest

ilesannete jagamisel ning tuleks moelda ka boonussiisteemide peale.

Karjddri- ja arenguvoimalused

To6ga rahulolu skaala puhul oli karjééri- ja arenguvdimaluste alaskaala keskmine 4,51 ja
standardhilve 0,949 (tabel 9). Tooga rahulolu skaala sees oli tegemist kdige suurema
standardhilbega. Alaskaala kdige madalam keskmine oli 1,00 ja kdige kdrgem 6,00. Tooga
rahulolu puhul esines karjdiri- ja arenguvdimaluste alaskaala keskmises statistiliselt oluline
erinevus vastajate haridustaseme puhul esimese (pohiharidus, keskharidus, keskeriharidus,

kutsekeskharidus) ja teise (korgharidus) grupi vahel (vastavalt m=4,67; m=4,40; t=2,321;
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p=0,021), mis tdhendab, et madalama haridustasemega to6tajad on rohkem rahul karjééri- ja

arenguvOimalustega vorreldes kdrgema haridustasemega tootajatega.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati karjdiri- ja arenguvdimaluste alaskaalat
keskmiselt 5,03 (s=0,739), mis on kdige madalam keskmine antud skaala alaskaalade osas
ehk et tootajad peavad seda kdige vihem olulisemaks. Kdige madalam keskmine skoor oli
2,50 ja koige korgem 6,00. Rahulolu aspektide olulise hinnangute puhul esines karjéiri- ja
arenguvoimaluste alaskaala keskmises statistiliselt oluline erinevus vastajate toostaazi puhul
esimese (alla 1 aasta) ja kolmanda (6-10 aastat) grupi vahel (vastavalt m=5,43; m=4,85;
t=3,707; p=0,000). Seega lithema to0staaziga tootajad tdhtsustavad karjdéri- ja

arenguvoimalusi rohkem kui keskmise toostaaziga tootajad.

Karjdéri- ja arenguvdimaluste alaskaalale andis avatud vastuse 41 vastajat (15,9%
vastajatest). Kdige enam kommenteeriti karjddrivoimalusi organisatsioonis (kahekiimne
kahel korral), lisaks ka ametikohal olevat arenguruumi (kaheteistkiimnel korral) ning
todalase tdiendamise vdimalusi (iiheksal korral). Karjddrivoimaluste puhul toodi vilja, et
organisatsioonis ei ole selleks eriti vdimalusi. Kommentaaridest selgub, et peamiselt
motlevad td6tajad siinkohal vertikaalsele karjddrile ning ei teadvustada horisontaalse
karjéddri voimalusi. Ametikoha arenguruumi ja todalase tdiendamise osas olid vastused véga
erinevad. Osad vastajad olid arvamusel, et ametikohal on arenguruumi ja seda toetavad ka
pakutavad koolitused, teised aga leidsid, et arenguruum puudub ja todalaseks tdiendamiseks

voimalusi ei pakuta.

Too sisu

To6ga rahulolu skaala puhul oli t66 sisu alaskaala keskmine 5,36 ja standardhilve 0,643
(tabel 9). Tegemist on rahulolu skaala koige korgema keskmisega alaskaalaga, mis néitab,
et tootajatele meeldib nende t60, see on nende jaoks huvitav ning nad on hingega t60 juures.
Alaskaala kdige madalam keskmine oli 2,75 ja kdige kdrgem 6,00. Demograafiliste andmete

alusel statistiliselt olulisi erinevusi t60 sisu alaskaalal ei esinenud.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati t66 sisu alaskaalat keskmiselt 5,47
(s=0,571). Tegemist on iihe kdrgema keskmise hinnanguga antud skaala ning koige
viiksema standardhélbega. Seega peavad tootajad too sisu viga oluliseks. Kdige madalam

minimaalne skoor oli 2,75 ja kdige korgem 6,00. Rahulolu aspektide olulise hinnangute
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puhul esines t60 sisu alaskaala keskmises statistiliselt oluline erinevus vastajate vanuse
puhul esimese (kuni 30 aastat) ja viienda (iile 61 aastat) grupi vahel (vastavalt m=5,66;
m=5,23; t=2,402; p=0,020). Sellest jdreldub, et nooremad tottajad védrtustavad t60 sisu

rohkem, kui teevad seda vanemad td6tajad.

To6 sisu alaskaalale andis avatud vastuse 41 vastajat (15,9% vastajatest). Kdige rohkem
kommenteeriti t60 sisu, ehk kas see on huvitav (kahekiimne kolmel korral). Lisaks
kommenteeriti korduvalt t66 tdhtsust (iiheksal korral) ja t66 mdju organisatsiooni
eesmirkidele (kuuel korral). Viga paljud avatud vastused sisaldasid infot, et t60 on vastajate
jaoks huvitav. Lisati ka, et kui t60 ei oleks sisulises mottes huvitav, siis kindlasti seda t66d
ei tehtaks. To0 tdhtsuse osas toodi vilja, et vastajad mdistavad, et nende t66 on klientide
jaoks oluline. Toodi ka vélja, et tajutakse, kuidas enda t60 mdjutab organisatsiooni

eesmarkide saavutamist.

Informeeritus ja rolliselgus

To6ga rahulolu skaala puhul oli informeerituse ja rolliselguse alaskaala keskmine 4,85 ja
standardhilve 0,714 (tabel 9). Alaskaala kdige madalam keskmine oli 2,40 ja kdige kdrgem
6,00. Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulisi erinevusi informeerituse ja

rolliselguse alaskaalal ei esinenud.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati informeerituse ja rolliselguse alaskaalat
keskmiselt 5,48 (s=0,593), mis oli k&ige korgemini hinnatud alaskaala ning mis néitab, et
tootajad peavad viga oluliseks digel ajal saadavat vajalikku infot ning teadmist, mida neilt
nende ametikohal oodatakse. Kdige madalam minimaalne skoor oli 3,20 ja kdige kdrgem
6,00. Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulist erinevust antud alaskaalal ei

esinenud.

Informeerituse ja rolliselguse alaskaalale andis avatud vastuse 41 vastajat (15,9%
vastajatest). Kdige enam kommenteeriti info liikkumist ja omamist ning seda nii igapdevase
t60 tegemise kontekstis (kahekiimnel korral) kui muudatuste toimumisel (kaheteistkiimnel
korral). Toodi vilja, et infot on palju, kuid see peaks olema rohkem siistematiseeritud. Lisaks
toodi ka vilja, et muudatuste kohta saadakse informatsiooni palju hiljem, kui t&6tajad

oleksid soovinud.
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Vahetu juhtimine

To6ga rahulolu skaala puhul oli vahetu juhtimise alaskaala keskmine 4,94 ja standardhélve
0,898 (tabel 9). Alaskaala kdige madalam keskmine oli 1,80 ja kdige kdrgem 6,00.
Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulisi erinevusi vahetu juhtimise alaskaalal ei

esinenud.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati vahetu juhtimise alaskaalat keskmiselt 5,47
(s=0,624), mis oli itheks korgemaks keskmiseks antud skaalal ja mis nditab, kuivord
oluliseks tootajad peavad vahetu juhtimise head taset. Kdige madalam minimaalne skoor oli
3,00 ja koige korgem 6,00. Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulist erinevust

antud alaskaalal ei esinenud.

Vahetu juhtimise alaskaalale andis avatud vastuse 46 vastajat (17,8% vastajatest). Kdige
enam kommenteeriti vahetut juhtimist iildiselt (seitsmeteistkiimnel korral). Lisaks
kommenteeriti konfliktide lahendamist (kaheksal korral) ja tagasiside andmist (seitsmel
korral). Kdige enam esineb kommentaare vahetu juhtimisega rahulolu kohta. Tuuakse vilja
ka, et meeskonnas esinevate erimeelsuste korral on juht abiks nende lahendamisel.
Tagasiside osas on vastajate soovid suuremad, kui seda neile tegelikult pakutakse ehk

inimesed sooviksid saada rohkem tagasisidet.

Koostoo kolleegidega

Tooga rahulolu skaala puhul oli koostoo kolleegidega alaskaala keskmine 4,94 ja
standardhilve 0,898 (tabel 9). Alaskaala kdige madalam keskmine oli 1,80 ja kdige kdrgem
6,00. Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulisi erinevusi koostod kolleegidega

alaskaalal ei esinenud.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati kolleegidega koostt6 alaskaalat keskmiselt
5,41 (s=0,615). Kodige madalam minimaalne skoor oli 3,20 ja kdige korgem 6,00.

Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulist erinevust antud alaskaalal ei esinenud.

Koostod kolleegidega alaskaalale andis avatud vastuse 46 vastajat (17,8% vastajatest).
Kommenteeriti ohkkonda kolleegide vahel (neljateistkiimnel korral), tiksustevahelist
koostood (kolmeteistkiimnel korral), koostodd enda iiksuse sees (kaheteistkiimnel korral)

ning tooalaste probleemide avameelset arutamist (itheksal korral). Toodi vilja, et iiksuste
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sees on enamasti hea koostdo, kuid see voib olla hiiritud juhul, kui iiksuse tootajad
paiknevad iile Eesti. Uksustevahelise koostdo osas on arvamus, et see ei toimi histi, sest
kohati iiksused justkui voistlevad teineteisega. Ohkkond kolleegide vahel on iildiselt hea,
kuid rohkete muudatuste tdttu on see kannatada saanud. Té6alaste probleemide arutamine

voib tekitada pingeid.

Too vddrtustamine ja tasustamine

To6ga rahulolu skaala puhul oli t66 viirtustamise ja tasustamise alaskaala keskmine 4,37 ja
standardhilve 0,866 (tabel 9). Tegemist on rahulolu skaala kdige madalama keskmisega
alaskaalaga, mis peegeldab seda, et kuigi keskmised hinnangud jéddvad positiivsele poole
keskele, siis on rahulolu ikkagi kdige madalam. Alaskaala kdige madalam keskmine oli 1,00
ja koige korgem 6,00. Tooga rahulolu puhul esines t60 viidrtustamise ja tasustamise
alaskaala keskmises statistiliselt oluline erinevus td0staaZzi puhul esimese (alla 1 aasta) ja
kolmanda (6-10 aastat) grupi vahel (vastavalt m=4,95; m=4,16; t=4,788; p=0,000).
Tdhendab see seda, et t60 vdirtustamise ja tasustamise puhul on rahulolu kdrgem lithema
toostaaziga tootajatel vorreldes keskmise tOOstaaziga tooOtajatega. Lisaks esines
haridustaseme puhul statistiliselt oluline erinevus esimese (pdhiharidus, keskharidus,
keskeriharidus, kutsekeskharidus) ja teise (korgharidus) grupi vahel (vastavalt m=4,52;
m=4,26; t=2,452; p=0,015). Selle pohjal saame viita, et madalama haridustasemega
tootajate rahulolu t66 vidrtustamise ja tasustamisega on korgem vorreldes korgema

haridustasemega tootajatega.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel hinnati t66 védrtustamise ja tasustamise alaskaalat
keskmiselt 5,29 (s=0,749). Antud alaskaala oli ka kdige suurema standardhilbega rahulolu
aspektide olulisuse skaalal. Kéige madalam minimaalne skoor oli 2,50 ja kdige korgem 6,00.

Demograafiliste andmete alusel statistiliselt olulist erinevust antud alaskaalal ei esinenud.

Too viddrtustamise ja tasustamise alaskaalale andis avatud vastuse 45 vastajat (17,4%
vastajatest). Peamiselt lisati kommentaare panuse ja tootasu vahelise tasakaalu
(viieteistkiimnel korral) ja organisatsiooni tasusiisteemi kohta (kolmeteistkiimnel korral).
Tootasu osas toodi vilja, et kuigi see on viimastel aastatel kasvanud, siis ikkagi ei ole see
vastavuses toopanusega. Organisatsiooni tasusiisteemi osas toodi vilja, et tdiesti arusaadav

see ei ole, sest kiisimusi tekitavad lisatasud, mis on iiksustel erinevad.
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Avatud vastuste andmine

Korrelatsioonanaliilisiga vaadati, kas ja kuidas on seotud avatud vastuste andmine todga
rahuloluga ja hinnanguga rahulolu aspektide olulisusele. Tulemustest selgus (tabel), et
ainukesed statistiliselt olulised seosed ilmnesid t6dga rahulolu ja kommentaaride andmise
tookorralduse alaskaala (p=-0,271; p=0,000) ning koost6o kolleegide alaskaala vahel (p=-
0,139; p=0,026). Tegemist on ndrkade negatiivsete seostega. See tihendab, et mida viiksem
oli rahulolu, seda suurem oli tGendosus, et avatud vastus lisati. Avatud vastuste sisulises
analiilisis selgus, et tagasiside oli pigem kriitiline ning suunatud parenduskohtadele.
Kokkuvaotteks voib oelda, et avatud vastuste andmise vahel on iiksikud ja ndrgad seosed

tooga rahuloluga ja hinnangutega rahulolu aspektide olulisusele.

Tabel 11
Avatud vastuste andmise seos tooga rahuloluga ja hinnangutega rahulolu aspektide
olulisusele.
Tooga rahulolu Hinnang rahulolu
aspektide olulisusele
Organisatsioon -0,005; p=0,931 0,109; p=0,081
Tookorraldus -0,271; p=0,000 0,063; p=0,315
3 Karjééri- ja arenguvdimalused -0,096; p=0,124 -0,064; p=0,305
.g To06 sisu -0,122; p=0,050 -0,038; p=0,543
g o | Informeeritus ja rolliselgus -0,026; p=0,676 0,120; p=0,055
g é Vahetu juhtimine -0,080; p=0,201 0,049; p=0,430
% g | Koost6d kolleegidega -0,139; p=0,026 0,005; p=0,936
M S [ To6 vadrtustamine ja tasustamine | -0,091; p=0,144 -0,006; p=0,919

Allikas: autori koostatud

Lisaks vaadati, kas ja kuidas on omavahel seotud avatud vastuste andmine demograafiliste
andmetega. Seoste olemasolu kontrolliti dispersioonanaliiiisiga, kuid iihtegi statistiliselt
olulist seost avatud vastuste andmise ja demograafiliste andmete (to0staaZi grupp, ametikoha

grupp, vanuse grupp, haridustase) vahel ei leitud.

2.4.3 Psiihholoogiline voimustamine

Psiihholoogilise vdimustamise skaala statistiline kirjeldus on toodud tabelis 12 ning

hinnangud skaala tiksikviidetele Lisas 6.
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Tabel 12
Psiihholoogilise voimustamise skaala statistiline kirjeldus

Alaskaala m S min max
Tajutud kontrolli faktor 4,37 | 0,847 1,80 6,00
Kompetentsi faktor 5,04 | 0,601 3,20 6,00
Eesmirgi omaks votmise faktor 5,01 0,712 | 3,00 6,00

Allikas: autori koostatud

Koige korgemad keskmised hinnangud anti psiihholoogilise véimustamise kompetentsi
faktorile (m=5,04; s=0,601) ja eesmirgi omaks votmise faktorile (m=5,01; s=0,712). Kdige
madalam keskmine hinnang anti tajutud kontrolli faktorile (m=4,37; s=0,847). Seega kdige
rohkem tajutakse tooks vajaliku kompetentsuse olemasolu, tinu millele on sooritused
edukad ja saadakse hakkama ka keerulisemates olukordades ning ka organisatsiooni
eesmirkide omaks votmist ehk iihiste eesmirkide nimel tegutsemist. Viahem tajutakse aga

iseseisvust ja voimalust oma t66d planeerida.

Tabel 13
Tajutud kontrolli faktori gruppidevaheline vordlus
Vorreldavad grupid m t p
Juht ja juhtivspetsialist m=5,12; m=4,59 | 2,119 0,040
Juht ja peaspetsialist m=5,12; m=4,31 | 4,177 0,000
Juht ja spetsialist m=5,12; m=4,11 | 4,826 0,000
Nounik ja peaspetsialist m=4,93; m=4,31 | 3,383 0,001
Nounik ja spetsialist m=4,93; m=4,11 | 4,138 0,000
Juhtivspetsialist ja spetsialist | m=4,59; m=4,11 | 2,485 0,014

Allikas: autori koostatud

Tabelis 13 on toodud tajutud kontrolli faktori alaskaalal ilmnenud statistiliselt olulised
erinevused ametikohtade 16ikes. Tulemustest on ndha, et kdrgematel positsioonidel on

tajutud kontrolli tunnetus kdrgem vorreldes madalamate ametikohtadega.

Haridustaseme puhul esines statistiliselt oluline erinevus tajutud kontrolli faktori (vastavalt
m=4,59; m=4,21; t=3,701; p=0,000) ja eesmirgi omaks votmise faktori (vastavalt m=5,12;
m=4,94; t=2,010; p=0,045) alaskaaladel esimese (pdhiharidus, keskharidus, keskeriharidus,
kutsekeskharidus) ja teise (kOrgharidus) grupi vahel. See tdhendab moneti iillatuslikult, et
madalama haridustasemega to6tajad tajuvad vorreldes kdrgema haridustasemega tootajatega

rohkem iseseisvust ja kontrolli ning tihiste eesmirkide nimel tegutsemist.
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Tabel 14

Psiihholoogilise voimustamise alaskaalade omavahelised seosed

Tajutud Kompetentsi Eesmiirgi omaks
kontrolli faktor | faktor votmise faktoris
Tajutud kontrolli 1
faktor
Kompetentsi 0,423 1
faktor p=0,000
Eesmiirgi omaks 0,626 0,471 1
votmise faktoris p=0,000 p=0,000

Allikas: autori koostatud

Psiihholoogilise voimustamise alaskaalade omavahelised seosed on toodud tabelis 14, kus
on niha, et kdigi psithholoogilise véimustamise alaskaalade vahel on statistiliselt olulised
keskmise tugevusega seosed. Kdige tugevam seos on tajutud kontrolli faktori ja eesmirki
omaks votmise faktori vahel (p=0,626; p=0,000). See tdhendab, et mida kdrgemini
tunnetatakse kontrolli olemasolu ning v&imu otsustamisel ja mdjutamisel, siis seda

korgemini tajutakse ka organisatsiooniga iihiseid eesmirke.

2.4.4 Individuaalne t66 kohandamine

To6 kohandamise skaala statistiline kirjeldus on toodud tabelis 15 ning hinnangud skaala

tiksikviidetele Lisas 7.

Tabel 15

Individuaalse t66 kohandamise skaala statistiline kirjeldus
Alaskaala m S min max
Struktuursed tooressursid 5,09 0,532 3,67 6,00
Sotsiaalsed tooressursid 4,55 0,738 2,83 6,00
Arendavad t66ndudmised 4,42 0,680 2,50 6,00
Takistavad t66ndudmised 3,94 0,943 1,17 6,00

Allikas: autori koostatud

Koige korgemad keskmised hinnangud anti struktuursete tooressurssidele ehk inimesed
soovivad suurendada iseseisvust ja arendada enda oskuseid (m=5,09; s=0,532). Jargnevad
sotsiaalsed tooressursid ehk tootajate soov saada abi ja tagasisidet (m=4,55; s=0,738) ning
arendavad toondudmised ehk uute iilesannete votmine (m=4,42; s=0,680). Koige
madalamad hinded anti takistavate t6ondudmiste alaskaalale ehk pingeliste olukordade ja

ebameeldivate inimestega kontaktide viltimine (m=3,94; s=0,943).
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Toostaazi osas esinesid statistiliselt olulised erinevused sotsiaalsete tdoressursside ja
takistavate toondudmiste alaskaaladel. Sotsiaalsete todressursside puhul esines statistiliselt
oluline erinevus esimese (alla 1 aasta) ja teise (1-5 aastat) grupi vahel (vastavalt m=4,93;
m=4,39; t=3,982; p=0,000) ning esimese (alla 1 aasta) ja kolmanda (6-10 aastat) grupi vahel
(vastavalt m=4,93; m=4,45; t=3,358; p=0,001). Seega on abi ja tagasiside kiisimise osas
sarnasema kiitumisega lithema staaziga (alla 1 aasta) ja staaZikamad tootajad (alates 11
aastat), kes kiisivad rohkem abi ja tagasisidet, vOrreldes keskmise staaziga tootajatega (1-10
aastat). Takistavate tooressursside puhul esines statistiliselt oluline erinevus esimese (alla 1
aasta) ja viienda (alates 21 aastat) grupi vahel (vastavalt m=3,63; m=4,28; t=-3,941;
p=0,000). Seega pingeliste olukordade ja ebameeldivate inimestega suhtlemise viltimisega

tegelevad aktiivsemalt pikema to0staaziga tootajad.

Vanuse osas esines statistiliselt oluline erinevus takistavate toondudmiste alaskaalal esimese
(kuni 30 aastat) ja viienda (61 ja rohkem aastat) grupi vahel (vastavalt m=3,26; m=4,24; t=-
4155; p=0,000). Sarnaselt toOstaazi osas tekkinud erinevustele on ka vanuse osas pingeliste

olukordade ja ebameeldivate inimestega suhtlemise viltimine aktiivsem kdrgema vanusega

tootajatel.
Tabel 16
Takistavate toondudmiste alaskaala gruppidevaheline vordlus
Vorreldavad grupid m t p
Juht ja peaspetsialist m=3,20; m=4,00 -3,534 0,001
Juht ja spetsialist m=3,20; m=4,24 -5,034 0,000
Nounik ja m=3,53; m=4,00 -2,104 0,037
peaspetsialist

Nounik ja spetsialist m=3,53; m=4,24 -3,454 0,001
Juhtivspetsialist ja m=3,41; m=4,00 -2,683 0,008
peaspetsialist
Juhtivspetsialist ja m=3,41; m=4,24 -4,043 0,000
spetsialist
Allikas: autori koostatud

Tabelis 16 on toodud takistavate toonoudmiste alaskaalal ilmnenud statistiliselt olulised
erinevused ametikohtade 16ikes. Tulemustest on niha, et niha, et madalamatel positsioonidel
tegeletakse takistavate toondudmiste vihendamisega rohkem vorreldes korgemate

ametikohtadega.

Haridustaseme osas esines statistiliselt oluline erinevus takistavate toondudmiste alaskaalal
esimese (pShiharidus, keskharidus, keskeriharidus, kutsekeskharidus) ja teise (korgharidus)
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grupi vahel (vastavalt m=3,75; m=4,07; t=-2,661; p=0,008). Analiiiisitulemustest selgub, et
korgema haridustasemega todtajad on aktiivsemad viltima pingelisi olukordasid ja

ebameeldivate inimestega suhtlemist vorreldes madalama haridustasemega tootajatega.

Tabel 17
T66 kohandamise alaskaalade omavahelised seosed
Struktuursed Sotsiaalsed Arendavad Takistavad
tooressursid tooressursid | toonoudmised | toonoudmised
Struktuursed 1
tooressursid
Sotsiaalsed 0,503 1
tooressursid p=0,000
Arendavad 0,688 0,457 1
toonoudmised p=0,000 p=0,000
Takistavad 0,157 0,203 0,136 1
toonoudmised p=0,012 p=0,001 p=0,029

Allikas: autori koostatud

Tabelist 17 on niha, et kdigi t66 kohandamise alaskaalade vahel on keskmise vdi ndrga
tugevusega positiivsed seosed. Kdige tugevamad seosed on struktuursete tooressursside ja
arendavate toondudmiste (p=0,688; p=0,000) ning struktuursete tooressursside ja
sotsiaalsete tooressursside vahel (p=0,503; p=0,000). See tihendab, et mida suurem on
inimeste valmidus suurendada iseseisvust ja oma oskuseid arendada, seda rohkem
soovitakse ka vajadusel saada abi ja tagasisidet ning ollakse valmis vOotma arengu eesmérgil

uusi iilesandeid.

2.4.5 Korrelatsioonanaliiiis nihtuste vahel

Tootajate rahulolu ja psiihholoogilise voimustamise vahelised seosed

Too6taja rahulolu alaskaalade ja psithholoogilise voimustamise alaskaalade vahelised seosed
on toodud tabelis 18. Selgub, et kdigi alaskaalade vahel on statistiliselt olulised seosed, mis
on norga voi keskmise tugevusega ja positiivse suunaga. Kuid iihel juhul statistiliselt oluline
seos puudub: t60 vididrtustamise ja tasustamine ning kompetentsi faktori vahel (p=0,088;
p=0,158). Seega ei ilmnenud seost selle vahel, kuidas to6taja hindab oma kompetentsust ja
hakkama saamist keerukamates olukordades ning rahulolu 66 viirtustamise ja

tasustamisega. Kdige tugevamad seosed ilmnesid tootajate rahulolu osas eesmérgi omaks

vOtmise faktoriga. Sellest jareldub, et mida kdrgem on rahulolu, seda rohkem tunnetatakse
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tihiste eesmirkide nimel tegutsemist. Kui vaadata psiihholoogilise vdimustamise
alaskaalasid, siis iga alaskaala kdige tugevamad seosed tootajate rahulolu skaaladega on
jargmised: tajutud kontrolli faktor ning karjééri- ja arenguvdoimalused (p=0,515; p=0,000),
kompetentsi faktor ning informeeritus ja rolliselgus (p=0,361; p=0,000), eesmirgi omaks
votmise faktor ja to6 sisu (p=0,597; p=0,000). Nendest seostest jareldub, et mida kdrgemalt
tajutakse iseseisvust ja otsustamisdigust, seda korgem on rahulolu karjddri- ja
arenguvoimalustega ning mida kdrgem on rahulolu informeerituse ja rolliselgusega, seda
rohkem tajutakse vajaliku kompetentsi olemasolu. Lisaks veel ka, mida rohkem ollakse rahul
too sisuga ning tunnetatakse t006 olulisust, seda rohkem tajutakse, et tegutsetakse iihiste

eesmirkide nimel.

Tabel 18
Too6tajate rahulolu ja psithholoogilise voimustamise vahelised seosed
Psiihholoogiline voimustamine
Tajutud Kompetentsi | Eesmiirgi
kontrolli faktor omaks
faktor votmise
faktor
Organisatsioon 0,403 0,230 0,526
p=0,000 p=0,000 p=0,000
Tookorraldus 0,441 0,384 0,369
p=0,000 p=0,000 p=0,000
= Karjaari- ja arenguvoimalused 0,515 0,168 0,520
S p=0,000 p=0,007 p=0,000
% To66 sisu 0,452 0,334 0,597
= p=0,000 p=0,000 p=0,000
= Informeeritus ja rolliselgus 0,465 0,361 0,526
53 p=0,000 p=0,000 p=0,000
i | Vahetu juhtimine 0,488 0,217 0,483
= p=0,000 p=0,000 p=0,000
Koost6o kolleegidega 0,434 0,299 0,503
p=0,000 p=0,000 p=0,000
To6 viadrtustamine ja tasustamine 0,485 0,088 0,469
p=0,000 p=0,158 p=0,000

Allikas: autori koostatud

Tootajate rahulolu ja t6o kohandamise vahelised seosed

Tabelist 19 on néha seosed todtajate rahulolu alaskaalade ja t66 kohandamise alaskaalade
vahel. T66 kohandamise kolme alaskaala (struktuursed tooressursid, sotsiaalsed tooressursid
ja arendavad t6ondudmised) ja kdigi tootajate rahulolu alaskaalade vahel on ndrgad voi
keskmised positiivsed statistiliselt olulised seosed (p=0,000). See tihendab, et mida suurem
on inimese valmidus suurendada iseseisvust, arendada oskusi, vOtta uusi tooiilesandeid,

kiisida abi ja tagasisidet, seda kdrgem on ka to6taja rahulolu. Kdige tugevam seosed ilmnesid
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karjdéri- ja arenguvOimaluste ning sotsiaalsete tooressursside (p=0,449; p=0,000) ning
vahetu juhtimise ja sotsiaalsete tooressursside vahel (p=0,433; p=0,000). Sellest vdib
jareldada, et mida suurem on todtaja valmidus kiisida abi ja tagasisidet, seda suurem on
rahulolu karjééri- ja arenguvdimalustega ning vahetu juhtimisega. Viimase puhul saab seost
selgitada asjaoluga, et tihti ongi vahetu juht see, kes abi ja tagasisidet tootajale pakub.
Struktuursete tooressursside osas ilmnes kdige tugevam seos informeerituse ja rolliselguse
vahel (p=0,410; p=0,000). See tihendab, et kui inimene on rahul info liikumisega ning teab,
mida temalt oodatakse, siis on ta ka altim suurendama iseseisvust ning arendama oma
oskuseid. Arendavate toOndudmiste osas ilmnes kdige tugevam seos Kkarjéddri- ja
arenguvoimalustega (p=0,387; p=0,000). See seos on selgitatav sellega, et tootajad ndevad
tihe arenguvdimalusena uute iilesannete votmist. Takistavate toondudmiste puhul esines
vaid iihe tootajate rahulolu alaskaalaga (tookorraldusega) statistiliselt oluline seos, mis on
kiill ndrga tugevusega (p=0,127; p=0,041). Seega tootajate rahulolul ei ole seost
kiditumisega, kus vilditakse pingelisi olukordasid ja ebameeldivate inimestega suhtlust. Selle

pohjuseks voib olla juba piisavalt korge rahulolu, mistdttu ei n#hta vajadust sellega

tegelemiseks.
Tabel 19
Tootajate rahulolu ja t66 kohandamise vahelised seosed
To66 kohandamine
Struktuursed Sotsiaalsed Arendavad Takistavad
tooressursid tooressursid | toondoudmised | t6onoudmised

Organisatsioon 0,366 0,334 0,345 -0,015
p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,816

Tookorraldus 0,300 0,211 0,285 0,127
p=0,000 p=0,001 p=0,000 p=0,041

Karjidri- ja 0,399 0,449 0,387 -0,064
% arenguvoéimalused p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,302

= | Too sisu 0,396 0,315 0,337 -0,050
= p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,420

& | Informeeritus ja 0,410 0,369 0,304 0,056
-% rolliselgus p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,372

5§ Vahetu juhtimine 0,381 0,433 0,346 0,024
= p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,702

Koostoo 0,370 0,412 0,276 0,014
kolleegidega p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,828

To6 0,341 ** 0,362** 0,328** -0,079
vidrtustamine ja p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,206

tasustamine

Allikas: autori koostatud
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Psiihholoogilise voimustamise ja too kohandamise vahelised seosed

Tabelist 20 on niha seosed psithholoogilise voimustamise ja t66 kohandamise alaskaalade
vahel. Statistiliselt olulised seosed ilmnesid t66 kohandamise kolmel alaskaalal
(struktuursed  tooressursid, sotsiaalsed tooressursid, arendavad toondudmised)
psithholoogiliste vdimustamise ko&igi kolme alaskaalaga. Antud seosed olid ndrga voi
keskmise tugevusega ning positiivsed. Ko&ige tugevamad seoses olid struktuursete
tooressursside ja eesmirgi omaks votmise faktori (p=0,592; p=0,000) ning arendavate
toondudmiste ja eesmérgi omaks votmise faktori (p=0,570; p=0,000). Nendest seostest vdib
jéareldada, et kui inimesed on votnud endale omaks organisatsiooni eesmérgid, siis on neil
ka valmidus suurendada iseseisvust ja votta enesearengu eesmargil uusi tilesandeid. T66
kohandamise alaskaalal takistavad t6ondudmised ei esinenud statistiliselt olulisi seoseid
psithholoogilise voimustamise alaskaaladega. Seega psiihholoogilise voimustamise faktorid
ei ole seotud kuidagi t66 kohandamise kiitumisega, kus todtajad vildivad pingelisi

olukordasid ning ebameeldivate inimestega suhtlemist.

Tabel 20
Psiihholoogilise voimustamise ja t66 kohandamise vahelised seosed
Psiihholoogiline voimustamine
Tajutud Kompetentsi | Eesmirgi
kontrolli faktor | faktor omaks votmise
faktor
o | Struktuursed tooressursid 0,485 0,487 0,592
= p=0,000 p=0,000 p=0,000
E Sotsiaalsed tooressursid 0,339 0,184 0,456
k= p=0,000 p=0,003 p=0,000
-g Arendavad toonoudmised 0,526 0,424 0,570
:—: p=0,000 p=0,000 p=0,000
ﬁ Takistavad toonoudmised -0,058 0,102 -0,019
p=0,351 p=0,104 p=0,767

Allikas: autori koostatud
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3 JARELDUSED JA ARUTELU

Peatiikis analiilisitakse kirjaliku aruteluna magistritoé tulemusi, tehakse jédreldused ja

ettepanekud.

Tooga rahulolu ja rahulolu aspektide olulisus

Uuringutulemustest selgus, et Sotsiaalkindlustusameti tdotajate rahulolu on korge jaddes 6-
pallisel hindamisskaalal kaheksal erineval alaskaalal vahemikku 4,37-5,36. Ulekaalukalt on
koige kdrgem rahulolu to6 sisuga, mis néitab, et tootajatele meeldib nende t60, see on nende
jaoks huvitav ning nad on hingega asja juures. Kdige madalam on rahulolu td6 véértustamise
ja tasustamisega. Antud alaskaalal joonistusid madalamate hinnangutega vilja toGtasu
vastavus toOpanusele ning diglaselt tasustamine vorreldes samavidrsete ametikohtadega
teistes organisatsioonides. Uhest kiiljest vib olla siin pShjuseks asjaolu, et organisatsiooni
paljude tootajate igapdevatdoo on emotsionaalne, mis on tingitud erinevatest klientidest ja
keerulistest kaasustest. Teisest kiiljest médngib kindlasti rolli ka asjaolu, et organisatsiooni
palgatase on monevorra madalam vdrreldes teiste avaliku sektori organisatsioonidega.
Madalama staaZiga to6tajad on rahulolevamad organisatsiooni ning t60 vidrtustamist ja
tasustamist puudutavates kiisimustes vorreldes keskmise staaziga tootajatega. Siin voib olla
pohjuseks asjaolu, et uued tddtajad on alles sisseelamise etapis ning rahul sellega, mida
organisatsioon neile pakub. Mida kauem organisatsioonis tdotatakse, seda suuremaks aga
tootajate ootused kasvavad. Lisaks on madalama haridustasemega tootajate rahulolu
karjiéri- ja arenguvdimalusi ning t66 védrtustamist ja tasustamist puudutavates kiisimustes
korgem vorreldes korgema haridustasemega tootajatega. Uheks pdhjuseks vaib olla asjaolu,
et madalama haridustasemega tootajad tootavad ka madalamatel ametikohtadel ning antud

tootajad tunnetavad toGtingimuste vastavust toopanusele.

Vorreldes tooga rahulolu alaskaalade omavahelisi seoseid, siis selgus, et koigi alaskaalade
puhul on positiivne seos olemas. Tugevamad seosed ilmnesid selle vahel, et kui tootajad
teavad, mis on nende roll ja mida neilt oodatakse, siis ilmselt mdistetakse paremini ka
juhtidelt saadavat tagasisidet. Seda suhet saab hoida ja kasvatada 14bi mdlema poole
kvaliteedi kasvatamise. See tdhendab, et iihest kiiljest tuleb tdhelepanu hoida sellel, et
tootajatel oleks olemas vajalik informatsioon, nad teaksid, mis on nende td6iilesanded ning
mida neilt oodatakse. Teiselt poolt on viiga oluline vahetu juhtimise kvaliteet. Lisaks ilmnes

mirkimisvddrne seos ka selle vahel, kui omatakse vajalikku informatsiooni, siis saadakse
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paremini aru ning vOetakse omaks organisatsiooni eesmirgid ja viértused ning mdistetakse
muudatuse vajalikkust. See on viga oluline seos organisatsiooni jaoks, sest tootajad, kes
votavad omaks tihised védrtused ja eesmérgid, on organisatsiooni jaoks viga viirtuslikud.
See seos nditab, kuivord oluline on hoida td6tajad informatsiooniviljas ning seda laiemalt
kui ainult tooiilesandeid puudutavat osa. Eelneva kokkuvdttes voib oelda, et kuigi koigi
alaskaalade vahel on korrelatiivsed seosed olemas, siis iildpilti vaadates ilmneb, et
informatsiooni ja rolliselguse aspekt on antud juhul vétmeteguriks, millele kindlasti tuleb

suurt rohku ja tdhelepanu poorata.

Rahulolu osas hinnanguid andes oli tootajatel voimalus lisada ka avatud vastuseid, mis on
oluliseks sisendiks organisatsioonile planeerimaks oma tegevusi. Avatud vastuseid andis
keskmiselt 19,1% vastajatest, mis on suhteliselt madal aktiivsus. Avatud vastustena toodud
pohjendused ja ettepanekud on erineva loomuga. T60 autorina leian, et organisatsiooni jaoks
on avatud vastused viga olulised ning kindlasti tasub to6tada need lébi ja votta kommentaare
arvesse. Organisatsiooni juhtkonnal tuleks hinnata vastuseid, kas viljatoodud ettepanekud
ja probleemid on {ildised vodi lokaalsed ning ldhtuvalt sellest tegeleda nendega
organisatsioonitasandil v&i 1dbi vahetute juhtide. Vaadates vastuste andmise ja rahulolu
vahelisi seoseid, siis ilmnesid kahel alaskaalal (t66korraldus ja koost6o kolleegidega) norga
tugevusega, kuid statistiliselt olulised negatiivsed seosed. Sellest jireldub, et nendel
alaskaaladel anti avatuid vastuseid rohkem juhul, kui rahulolu on madalam ning seega

sisaldavad avatud vastused parendusettepanekuid.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel anti samuti viga korged skoorid ning alaskaalade
keskmised jdid vahemikku 5,03-5,49. Koige olulisemaks hinnati informeeritust ja
rolliselgust, vahetut juhtimist ja t66 sisu. Kdik kolm alaskaalat puudutavad to6tajat otseselt
ja vahetult, mis voib olla ka pohjuseks, miks hinnangud kdige kdrgemad olid. Kdige vihem
olulisemaks hinnati karjiéri- ja arenguvdimalusi, kus madalamalt hinnati karjdirivoimaluste
olemasolu, kuid siiski vidga oluliseks peeti tddalaseid tdiendamise vdimalusi. Rahulolu
aspektide olulisuse osas demograafilisi andmeid vorreldes voib viita, et nooremad to6tajad
peavad organisatsiooni, tookorralduse ja t60 sisu teemasid olulisemaks, kui teevad seda
vanemad tootajad. Lisaks ilmnes erinevus ldhtuvalt todstaaZist, kus selgus, et uuemad
tootajad tdhtsustavad karjdidri- ja arenguvOimalusi rohkem kui keskmise tOoostaaziga
tootajad. Uheks pohjuseks vaib siin olla asjaolu, et kuna uued tootajad on alles

Oppimisprotsessis, siis on todalased koolitused ja enesetdiendamine nende jaoks antud hetkel
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viga oluline. Staazikamad to6tajad on aga tooks vajalikud teadmised ja oskused omandanud

ning seetdttu ei peeta seda ka enam nii oluliseks.

Korrelatsioonanaliiiisist selgus, et tootajate rahulolu ja antud aspektide olulisuse hinnangute
vahel on positiivne ndrga voi keskmise tugevusega seosed. See tihendab, et mida kdrgem
on rahulolu, seda kdrgemini hinnatakse ka aspekti olulisust. Kdige tugevamad seosed

ilmnesid organisatsiooni ja t60 sisu alaskaaladel.

Psiihholoogiline voimustamine

Koige kdrgemad hinnangud psiihholoogilise voimustamise skaalal said kompetentsi faktor
ja eesmirgi omaks votmise faktor. See tdhendab, et rohkem tajutakse tooks vajaliku
kompetentsuse olemasolu, tinu millele on sooritused edukad ja saadakse hakkama ka
keerulisemates olukordades ning iihiseid eesmérke ja nende nimel tegutsemist. Norgemini
tajutakse aga autonoomiat. K&igi psiihholoogilise vdimustamise faktorite vahel joonistusid
vilja positiivsed keskmise tugevusega seosed. Kdige tugevam seos oli tajutud kontrolli
faktori ja eesmirgi omaks votmise faktori vahel, mis tdhendab, et mida rohkem tunnetatakse
autonoomiat, seda enam tajutakse ka tihiseid eesmirke. Kuna psiihholoogiline vimustamine
on sisuliselt enesetShususe tunde tdstmine, siis on see kasulikuks kvaliteetsemale
toosooritusele. Organisatsioonil tuleks moelda ldbi, kas ja kuidas saaks psiihholoogilist

vOimustamist veelgi soodustada.

Tajutud kontrolli faktori puhul on ldhtuvalt ametikohtadest tunnetus oluliselt erinev.
Korgematel positsioonidel on tajutud kontrolli tunnetus kdrgem vorreldes madalamate
ametikohtadega, mis on ka oodatud tulemus. Lihtuvalt haridustasemest esinesid erinevused
tajutud kontrolli faktoril ja eesmirgi omaks votmise faktoril. Méneti iillatuslikult tuli vilja,
et madalama haridustasemega tootajad tajuvad vorreldes korgema haridustasemega
tootajatega rohkem iseseisvust ja voimalust kontrollida ning tunnetatakse iihiste eesmérkide
nimel tegutsemist. Kuid tegelikult on see seletatav sellega, et kuna enamasti kdrgema
haridustasemega to6tajad on ambitsioonikamad, siis seda enam vdib inimene tunda piiratust,
mis tuleb reglementeeritusest. Madalama haridustasemega tootajad, kelle ambitsioonid on
ka madalamad, ei oma t6dle nii suuri ootusi ja seetdttu tunnetavad nemad, et nende jaoks on

iseseisvust piisavalt.
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Individuaalne t60 kohandamine

Empiirilise uuringu tulemustest selgus, et t60 kohandamise osas sai kdige korgemad
hinnangud struktuursete tooressursside alaskaala, mis tdhendab, et kdige aktiivsemalt
tegelevad inimesed iseseisvuse suurendamisega ja oma oskuste arendamisega. Mdnevorra
viiksemad hinnangud said sotsiaalsed tooressursid ehk soov saada abi ja tagasisidet ning
arendavad toondudmised ehk uute iilesannete votmine. Kdige vihem tegeletakse takistavate
toondudmiste vihendamisega, mis tidhendab, et pingeliste olukordade ja ebameeldivate
inimestega suhtluse véltimisega viga aktiivselt ei tegeleta. Siin vdib olla pdhjuseks asjaolu,
et kuna tootajate rahulolu on iisna korge, siis ei nihtagi selleks vajadust. Lisaks ei ole
organisatsiooni t60s voimalik kliente valida ega viltida, mis tihendab, et pigem tuleb
tootajatel leida vdimalused, kuidas ebameeldivad olukorrad kdige paremini lahendada.
Koigi t66 kohandamise alaskaalade vahel joonistusid vilja positiivsed seosed, mis on
keskmise vOi norga tugevusega. Kodige tugevamad seosed ilmnesid struktuursete
tooressursside ja arendavate t6ondudmiste ning struktuursete todressursside ja sotsiaalsete
tooressursside vahe. Siin on tihendavaks liiliks struktuursed tooressursid. See tihendab, et
mida suurem on inimeste valmidus suurendada iseseisvust ja oma oskuseid arendada, seda
rohkem soovitakse ka vajadusel saada abi ja tagasisidet ning ollakse valmis votma arengu

eesmirgil uusi iilesandeid.

Demograafiliste andmete alusel vordlemisel selgusid statistiliselt olulised erinevused
peamiselt takistavate toondudmiste alaskaalal, mis niditab kuivord aktiivselt tegeletakse
pingeliste olukordade ja ebameeldivate inimestega suhtlemise viltimisega. Tulemustest
selgus, et aktiivsemalt tegelevad sellega suurema toOstaaziga, vanemad, korgema
haridustasemega ning madalamal ametikohal olevad tootajad. Lisaks selgus, et ldhtuvalt
toostaazist on statistiliselt olulised erinevused sotsiaalsete tooressursside alaskaalal. Abi ja
tagasiside kiisimise osas on sarnasemad uued (alla 1 aasta) ja staazikamad tootajad (alates
11 aastat), kes kiisivad rohkem abi ja tagasisidet, vorreldes keskmise to0staaziga tootajatega

(1-10 aastat).

Niihtuste vahelised seosed

Varasemates uuringutes on korduvalt leitud positiivne seos todga rahulolu ja
psithholoogilise véimustamise vahel (Hechanova, Alampay & Franco, 2006; Teixiera &
Barbieri-Figueiredo, 2015; Olcer, 2015). Antud uuringu tulemustest selgus samasugune

seos, kus leiti koigi alaskaalade vahel statistiliselt oluline ndrga voi keskmise tugevusega
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positiivne seos. Ainsa erandina puudus seos kompetentsi faktori ning t60 védrtustamise ja
tasustamise alaskaala vahel. Seega ei ilmnenud seost selle vahel, kuidas todtaja hindab oma
kompetentsust ja hakkama saamist keerukamates olukordades ning milline on rahulolu t66
vidrtustamise ja tasustamisega. Kdige tugevamad seosed ilmnesid tootajate rahulolu osas
eesmirgi omaks vOtmise faktoriga. Sellest jiareldub, et mida kdrgem on rahulolu, seda
rohkem tunnetatakse iihiste eesmérkide nimel tegutsemist. Antud tulemus on oluline
organisatsiooni jaoks, sest kui tootajad on omaks votnud iihised eesmirgid ja nende

saavutamisse panustatakse, siis on organisatsiooni eesmérkide saavutamine tdenéolisem.

Toetudes Berg et al. (2008) uuringule, siis vdib jdreldada, et individuaalne t66 kohandamine
toob kaasa muu hulgas kdrgema td6ga rahulolu. Antud uuringu tulemustest selgub, et t66
kohandamise kolme alaskaala (struktuursed tooressursid, sotsiaalsed tooressursid ja
arendavad toondudmised) ja kdigi todga rahulolu alaskaalade vahel on ndrgad voi keskmised
positiivsed statistiliselt olulised seosed. See tihendab, et mida suurem on inimeste valmidus
suurendada iseseisvust, arendada oskusi, votta uusi todiilesandeid, kiisida abi ja tagasisidet,
seda korgem on ka rahulolu. See tdestab veelkord seda, et organisatsioon peaks soodustama
ja toetama individuaalset t66 kohandamist, kuid seda kindlasti sellistes piirides, mis ei
muudaks t60 kohandamist organisatsioonile kahjutekitavaks. Takistavate toondudmiste
puhul esines vaid iithe (tookorraldusega) tootajate rahulolu alaskaalaga statistiliselt oluline
seos, mis on kiill ndrga tugevusega. Seega tootajate rahulolul ei ole seost kéditumisega, kus
vilditakse pingelisi olukordasid ja ebameeldivate inimestega suhtlust. Selle pdhjuseks vdib

olla korge rahulolu, mistdttu ei néhta vajadust sellega tegelemiseks.

Miller (2015) on toonud oma uurimistdos vilja, et individuaalse t66 kohandamise ja
psithholoogilise voimustamise vahel on positiivne seos. Kédesolevast uuringust selgus, et
statistiliselt olulised seosed ilmnesid t66 kohandamise kolmel alaskaalal (struktuursed
tooressursid, sotsiaalsed tooressursid, arendavad t6Oondudmised) psiihholoogiliste
vOimustamise kodigi kolme alaskaalaga. See tihendab, et mida rohkem inimesed soovivad
iseseisvust, arenda oma oskusi ja seda muu hulgas 14bi uute tooiilesannete votmise, abi ja
tagasisidet, siis seda rohkem tajutakse iseseisvust, rolli meisterlikkust ning organisatsiooniga
tihiseid eesmirke. To6 kohandamise alaskaalal takistavad t60ndudmised ei esinenud
statistiliselt olulisi seoseid psiihholoogilise vdimustamise alaskaaladega. Seega
psithholoogilise voimustamise faktorid ei ole seotud kuidagi t66 kohandamise kéitumisega,

kus tootajad vildivad pingelisi olukordasid ning ebameeldivate inimestega suhtlemist.
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Demograafiliste andmete osas voib teha kokkuvdtte, et ldhtuvalt todstaaZist on erineva
kditumisega uued todtajad ja keskmise todstaaziga toodtajad, kellest esimestel on kdrgem
rahulolu organisatsiooni ning t66 viirtustamise ja tasustamise alaskaalal ning kes kiisivad
rohkem abi ja tagasisidet. Ldhtuvalt haridustasemest olid madalama haridustasemega
inimestel vorreldes korgema haridustasemega tootajatega kdorgem rahulolu karjdiri- ja
arenguvOimalustega ning t00 vidirtustamise ja tasustamisega. Lisaks tajuvad nad rohkem
iseseisvust ning iihiste eesmirkide nimel tegutsemist ning kasutavad vihem ebameeldivate
olukordade ja inimeste viltimist. Lahtuvalt ametikohast tajuvad iseseisvuse olemasolu
rohkem korgema ametikoha esindajad. Vanuse osas eristusid vanemad tootajad, kes

kasutavad rohkem ebameeldivate olukordade ja suhtluste véltimist kui nooremad téotajad.

Ndhtuste moju toosooritusele

To6ga rahulolu ja todsoorituse vahelise seose iile on palju arutatud, kuid siiski on leitud, et
nende vahel on positiivne seos (Judge et al., 2001). Magistritddga sooviti teadvustada veel
teisigi vOimalusi, mis avaldavad positiivset moju tdodsooritusele. Psiihholoogilise
vOimustamise ja toosoorituse vahelist positiivset seost on toonud vélja niditeks Yilmaz
(2015) ning Nzuve ja Bakari (2012). Individuaalse t66 kohandamise ja t6dsoorituse vahelist

positiivset seost on tdestanud Tims et al. (2015) ja Bakker ef al.(2012).

Magistritoo autori ettepanek organisatsioonile on tutvuda uuringu tulemustega ning votta
saadavat informatsiooni kui olulist sisendit. Organisatsioonil tuleks moelda libi, kas ja
kuidas saaks rahulolu tdsta ning psiithholoogilist vdimustamist ja t66 kohandamist
soodustada. Siinkohal on kindlasti ka piiravaid asjaolusid, milleks vdivad osutada t66d
reguleerivad seadused ning ametijuhendid, mis reguleerivad tootajate &igusi ning
vastutusméirasid. Kuid kindlasti on mitmeid tegevusi ja vdimalusi, kuidas 14bi panustamise
saab tOsta nii tootajate rahulolu kui ka toosooritust. See aitab tagada, et organisatsioonis
tootavad inimesed, kes tahavad seda to6d teha, teevad seda piihendunult ja motiveeritult ning

kasutavad &dra oma potentsiaali, et saavutada organisatsiooniga iihiseid eesmiérke.
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KOKKUVOTE

Magistritods uuriti tédga rahulolu, psithholoogilise vdimustamise ja individuaalse t50
kohandamise omavahelisi seoseid. Magistritod uurimisprobleemiks oli selgitada vélja,
millised vdimalused on tootajate toosoorituse tdstmiseks lisaks palju radgitud ja uuritud
rahulolule. Seetdttu keskenduti t60s lisaks tootajate rahulolule ka psiihholoogilisele
vOimustamisele ja individuaalsele t66 kohandamisele. Lisaks uuriti ka, kuivord oluliseks
tootajad rahulolu aspektide olemasolu oma t60s peavad. Eesmirgi tiditmiseks loodi
teoreetiline alus, mis vdimaldas valitud néhtusi paremini mdista. To6tajate rahulolu uuriti
ldhtuvalt t60d ja organisatsiooni puudutavatest aspektidest: organisatsioon, tookorraldus,
karjdéri- ja arenguvdimalused, to0 sisu, informeeritus ja rolliselgus, vahetu juhtimine,
koost6o kolleegidega, t60 viidrtustamine ja tasustamine. Samadest aspektidest ldhtuti ka
olulisuse uurimisel. Psiihholoogilisest vdimustamise osas ldhtuti kolmest faktorist: tajutud
kontrolli faktor, kompetentsi faktor, eesmirgi omaks votmise faktor. Individuaalse t60
kohandamise osas vaadeldi nelja aspekti: struktuursed t6oressursid, sotsiaalsed tooressursid,

arendavad toondudmised, takistavad toondudmised.

Seejdrel viidi 1dbi empiiriline uuring valitud organisatsioonis, esitati tulemused, jareldused
ja arutelu. Andmete kogumiseks kasutati kiisimustikku, mis sisaldas nii valikvastustega kui
ka avatud kiisimusi. Andmeanaliilisi meetoditena kasutati kirjeldavat statistikat,
korrelatsioon- ja dispersioonanaliiiisi ning avatud vastuseid analiiiisiti kvalitatiivse

sisuanaliiiisi meetodiga.

Empiirilise uuringu jaoks piistitati kolm kiisimust:

1. Milline on organisatsiooni tdotajate rahulolu t60 ja organisatsiooni erinevate
aspektidega, hinnangud antud aspektide olulisusele, psithholoogilise vdimustamise
ja individuaalse t66 kohandamise valmidus?

2. Kuidas on omavahel seotud tootajate rahulolu, hinnangud rahulolu aspektide
olulisusele, psithholoogiline vdimustamine ja individuaalne t66 kohandamine?

3. Kuidas mojutavad demograafilised néitajad tootajate rahulolu, hinnanguid rahulolu
aspektide olulisusele, psithholoogilist vdimustamist ja individuaalse t60

kohandamist?
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Koik piistitatud  kiisimused said t60s vastused. Uuringutulemustest selgus, et
Sotsiaalkindlustusameti tootajate rahulolu on kdrge. Ulekaalukalt ollakse kdige rohkem
rahul t66 sisuga, mis nditab, et todtajatele meeldib nende t60, see on nende jaoks huvitav
ning nad on hingega asja juures. Kdige madalam on rahulolu t66 védrtustamise ja
tasustamisega. Kuigi kdigi alaskaalade vahel on korrelatiivsed seosed olemas, siis iildpilti
vaadates ilmneb, et informatsiooni ja rolliselguse aspekt on antud juhul v&tmeteguriks,
millele kindlasti tuleb suurt rohku ja tdhelepanu poorata. Rahulolu osas hinnanguid andes
oli tootajatel voimalus anda ka avatud vastuseid, mis on oluliseks sisendiks organisatsioonile
planeerimaks tegevusi. Avatud vastuseid andis keskmiselt 19,1% vastajatest, mis on
suhteliselt madal aktiivsus. T66 autor rShutab, et organisatsiooni jaoks on avatud vastused

viga olulised ning kindlasti tasub todtada need lédbi ja votta ettepanekuid arvesse.

Rahulolu aspektide olulisuse hindamisel anti samuti viga korged hinnangud, millest
jéreldub, et t60d ja organisatsiooni puudutavate aspektid on todtajate jaoks olulised. Kdige
olulisemaks hinnati informeeritust ja rolliselgust, vahetut juhtimist ja t60 sisu. K&ik kolm
alaskaalat puudutavad tootajat otseselt ja vahetult. Kdige vihem olulisemaks hinnati
karjédri- ja arenguvdimalusi, kus madalamalt hinnati karjdédrivdimaluste olemasolu, kuid

siiski viga oluliseks peetakse todalaseid enesetdiendamise vdoimalusi.

Psiihholoogilise vdimustamise osas said kdige kodrgemaid hinnanguid kompetentsi ja
eesmirgi omaks vOtmise faktor. See tdhendab, et rohkem tajutakse to0ks vajaliku
kompetentsuse olemasolu ning iihiseid eesmirke ja nende nimel tegutsemist. TOO
kohandamise osas said kdige kdrgemad hinnangud struktuursete tooressursside alaskaala,
mis tihendab, et kdige aktiivsemalt tegelevad inimesed iseseisvuse suurendamisega ja oma

oskuste arendamisega.

Veel selgus tulemustest, et todtajate rahulolu ja psiihholoogilise voimustamise alaskaalade
vahel on ndrga voi keskmise tugevusega positiivsed seosed. Ainsa erandina puudus seos
kompetentsi faktori ning to6 viirtustamise ja tasustamise alaskaala vahel. T66 kohandamise
kolme alaskaala (struktuursed tooressursid, sotsiaalsed tdoressursid ja arendavad
toondudmised) ja koigi tootajate rahulolu alaskaalade vahel on ndorgad vodi keskmised
positiivsed statistiliselt olulised seosed. T66 kohandamise kolmel alaskaalal (struktuursed
tooressursid, sotsiaalsed tooressursid, arendavad toondudmised) ilmnesid positiivsed

keskmised voi ndrgad seosed psiithholoogilise voimustamise kdigi kolme alaskaalaga.
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Demograafiliste andmete osas voib teha kokkuvdtte, et ldhtuvalt todstaaZist on erineva
kditumisega uued todtajad ja keskmise todstaaziga tootajad, kellest esimestel on kdrgem
rahulolu organisatsiooni ning t66 viirtustamise ja tasustamise alaskaalal ning kes kiisivad
rohkem abi ja tagasisidet. Ldhtuvalt haridustasemest olid madalama haridustasemega
inimestel vorreldes korgema haridustasemega tootajatega korgem rahulolu karjdiri- ja
arenguvOimalustega ning t60 viirtustamise ja tasustamisega. Lisaks tajuvad nad rohkem
iseseisvust ning iihiste eesmirkide nimel tegutsemist ning kasutavad vihem ebameeldivate
olukordade ja inimeste viltimist. Lahtuvalt ametikohast tajuvad iseseisvuse olemasolu
rohkem korgema ametikoha esindajad. Vanuse osas eristusid vanemad tootajad, kes

kasutavad rohkem ebameeldivate olukordade ja suhtluste véltimist kui nooremad to6tajad.

Magistritoo autori ettepanek organisatsioonile on tutvuda uuringu tulemustega ning votta
saadavat informatsiooni kui olulist sisendit. Organisatsioonil tuleks moelda libi, kas ja
kuidas saaks rahulolu tdsta ning psithholoogilist vdimustamist ja individuaalset t60
kohandamist soodustada. Siinkohal on kindlasti ka piiravaid asjaolusid, milleks v&ivad
osutada t60d reguleerivad seadused ning ametijuhendid, mis reguleerivad tootajate digusi
ning vastutusmiirasid. Kuid kindlasti on mitmeid vdimalusi, kuidas 14bi panustamise saab
tosta nii todtajate rahulolu kui ka tddsooritust. See aitab tagada, et organisatsioonis tootavad
inimesed, kes tahavad seda t66d teha, teevad seda piihendunult ja motiveeritult ning

kasutavad &dra oma potentsiaali, et saavutada organisatsiooniga iihiseid eesmirke.

Labiviidud uuringu tulemused annavad teadmise tooga rahulolust, psiihholoogilisest
vOimustamisest ja individuaalsest t66 kohandamisest Sotsiaalkindlustusametis. Uuringu
tulemused ei ole iildistatavad tervele avalikule sektorile, kuna tegemist oli ithe avaliku
sektori organisatsioonipdhise uuringuga. Samas vdivad tulemused aidata mdista valitud
nihtuste vahelisi seoseid ja mdju todsooritusele. Autor koostas instrumendi, mida saab
organisatsioon kasutada ka jargmistel kordadel ning tdnu millele tekivad vérdlusandmed.
Autor leiab, et kuigi rahulolu-uuring on organisatsiooni jaoks viga oluline, siis pelgalt
rahulolu uurimisest voib viheks jddda, sest inimene jédib selles kontekstis passiivseks, kuid
kindlasti vdiks juurde vaadata ka tootaja aktiivset poolt. Seega on soovitus ka teistele
organisatsioonidele kaasata uuringutesse psiihholoogiline vdimustamine ja individuaalne

t60 kohandamine.
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RESUME
,»Relations between job satisfaction and psyhological empowerment and individual job

crafting*

This Master’s Thesis examined correlations between job satisfaction, psychological
empowerment and individual job crafting. The research problem of the thesis was to find
out which other options existed to improve employees' work performance in addition to
satisfaction, which has been frequently addressed and discussed. This is why the thesis also
focuses on psychological empowerment and individual job crafting. Also, the thesis studies
how employees rate the importance of satisfaction factors of their jobs. A theoretical basis
was created to achieve the objectives of the thesis and to help understand the phenomena.
Employee satisfaction was studied based on aspects regarding the job and the organisation:
organisation, job management, career and development opportunities, job content, the level
of clarity and awareness, direct management, cooperation with colleagues, valuation of work
and remuneration. The same aspects were also used while studying the importance. Three
factors were used to study psychological empowerment: perceived control factor,
competence factor and goal internalisation factor. Four factors were used to study individual
job crafting: structural job resources, social job resources, challenging job demands and

hindering job demands.

An empirical study was conducted in the organisation; results, conclusions and the
discussion were presented. A questionnaire, which included both multiple-choice and open-
ended questions, was used for data collection. Descriptive statistics, correlation and variance
analyses were used as data analysis methods. Open-ended questions were analysed by

applying qualitative content analysis method.

Three questions were posed for the empirical study:

1. What is the organisation’s employee satisfaction with different aspects of the job and
organisation, ratings of importance of these aspects, psychological empowerment
and openness for individual job crafting?

2. How are employee satisfaction, assessment of importance of satisfaction aspects,
psychological empowerment and individual job crafting interrelated?

3. How do the demographical parameters influence employee satisfaction, assessment

of ratings of importance, psychological empowerment and individual job crafting?
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All of the questions raised were answered in the thesis. The results of the study show that
the level of satisfaction is high among the employees of the Social Insurance Board. The
employees were by far most satisfied with the content of their job, which shows that the
employees enjoy their work, it is interesting for them and they are passionate about it. The
employees were least satisfied with the valuation of their work and remuneration. Although
all of the subscales have correlative links, then by looking at the big picture it appears that
information and role clarity are the key factors which need to be emphasised and focused
on. While assessing satisfaction, the employees were also given a chance to write open-
ended answers, which is an important input for the organisation for planning future activities.
19.1% of the respondents gave open- ended answers, which is a relatively low. The author
of the thesis would like to emphasise that the open-ended answers are very important, worth

analysing and taking the proposals into account.

Employees also rated satisfaction aspects highly, which implies that the aspects, which are
related to work and organisation, are important for the employees. Awareness and role
clarity, direct management and content of work were regarded as the most important. All
three subscales concern employees directly and immediately. Career and development
opportunities were regarded as the least important, career opportunities receiving the lowest

rating, but at the same time additional professional trainings were considered very important.

Competence and goal internalisation factor received the highest rating in the psychological
empowerment section. This means that people perceive the competences necessary for the
job, common goals and action towards reaching them. The subscale of structured work
resources received the highest rating in the work adaptation section, which means that
employees are mostly engaged with increasing their independence and developing their

skills.

In addition, the results showed that there is a weak or a moderate positive correlation
between employee satisfaction and psychological empowerment subscales. As a sole
exception, there was no correlation between the competence factor and the valuation and
remuneration of work subscale. There are weak or moderately positive statistically important
correlations between the three work adaptation subscales (structured job resources, social

job resources and challenging job demands) and all of the employee satisfaction subscales.
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There were moderately positive or weak correlations between the three work adaptation

subscales and all of the three psychological empowerment subscales.

To sum up the demographical background, it can be concluded that based on the length of
employment, new employees and employees with an average length of employment act
differently. New employees have a higher level of satisfaction in the organisation and
valuation and work remuneration subscales and they ask for help and feedback more often.
Based on the level of education, the employees with a lower level of education had a higher
level of satisfaction with career and development opportunities and with the valuation and
remuneration of work than the more highly educated employees. They are also more aware
of independence and acting towards common goals and they avoid unpleasant situations and
people less than more highly educated co-workers. Also based on the position, employees
working in higher positions perceive the level of independence better. As to age groups,
older employees were distinctive because they resort to avoidance of unpleasant situations

and communication more than younger employees.

The author of the Master’s Thesis proposes the organisation to familiarize itself with the
results of the study and take note of the information. The organisation needs to analyse if
and how it could increase the level of satisfaction and psychological empowerment and
promote individual job crafting. There are also some limiting factors, which might include
labour laws and job descriptions, which govern workers’ rights and liability. There are also
many opportunities how by putting in some effort employee satisfaction and work
performance can be increased. This would help ensure that there are people working in the
organisation who want to work, they do it with commitment and motivation and they apply

their full potential to reach the common goals together with the organisation.

The results of the study give insight to work satisfaction, psychological empowerment and
individual job crafting at Social Insurance Board. The results are not to be generalized to the
whole public sector because the study was conducted in one public sector organisation. At
the same time, these results might help understand relations between the phenomena and
their impact on work performance. The author tried to create an instrument, which the
organisation could use again in the future to collect data comparably. The author claims that
although studying satisfaction is important for the organisation it might not be enough as its

straff only has a passive role in this context, therefore studies focusing on the active role of
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the employees should be considered. Thus, this is a recommendation to other organisations

as well to include psychological empowerment and individual job crafting in the research.
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LISA 2
Kiisimustik

Hea kolleeg!

Olen Sotsiaalkindlustusameti personaliiiksuse peaspetsialist ja Tallinna Tehnikaiilikooli
personalitdd ja —arenduse eriala magistrant. Kirjutan magistritood tootajate rahulolust ja
aktiivsuse tasemest ning nende mojust todsooritusele Sotsiaalkindlustusameti néitel. Seoses
sellega viin ldbi uuringu, mille abil soovin vilja selgitada téoga rahulolu, psiihholoogilise
vOimustamise ja individuaalse t66 kohandamise ning nende omavahelised seosed. Uuringu
tulemusi kasutatakse ka Sotsiaalkindlustusametis tegevuste planeerimisel, et parendada
tootajate heaolu.

Palun Sul vastata allpool olevatele kiisimustele vdoimalikult tdpselt. Rahulolu viidete juures
palun kasutada véimalust anda avatud vastuseid, mis aitavad mdista hinnanguid ja annavad
vidrtuslikku sisendit organisatsiooni tegevusse.

Sinu vastused jddvad anoniiimseks ning uuringu ldbiviijjana tagan kogutud andmete
konfidentsiaalsuse (st kdiki andmeid analiiiisitakse koos ning organisatsioonile avaldatakse
tulemused ainult iildistatud kujul).

Kiisimustik koosneb viiest osast ja vastamiseks kulub aega orienteeruvalt 25 minutit.
Kiisimustiku tditmiseks vajuta nuppu Continue/Jétka.

Tdiendavate kiisimuste korral vOib minuga ithendust votta e-maili  aadressil

ave.algpeus @sotsiaalkindlustusamet.ee voi telefonil 640 8143.

Ette tinades ja head vastamist soovides

Ave Algpeus

1/5 TOOGA RAHULOLU

Jargnevad 39 viidet iseloomustavad tootajate rahulolu. Palun Sul vastata 6-pallisel skaalal,
kui nSus Sa antud viidetega oled. Iga alateema juures on vdimalus anda ka avatud vastuseid.
Kommentaarid on vigagi oodatud, sest aitavad need mdista hinnanguid ja annavad

védrtuslikku sisendit organisatsiooni tegevusse.
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Hindamisskaala:

1 — kindlasti ei ole ndus
2 —ei ole ndus

3 — pigem ei ole ndus

4 — pigem olen ndus

5 — olen nous

6 — kindlasti olen nous

Organisatsioon
1. | SKA eesmirgid on mulle arusaadavad. 1 |2 ]34 |56
2. | Saan aru SKA-s lidbiviidud muudatuste vajalikkusest. 112 (3 (4|56
3. | Minu isiklikud véirtused iihtivad SKA pohiviirtustega. |1 |2 |3 |4 |5 |6
4. | Arvan, et SKA kuvand iihiskonnas on positiivne. 1 |2 13 ]4 |56
5. | Arvan, et SKA on uuendusmeelne. 1 (213 (4|56
6. | SKA on stabiilne todandja. 112 (3 |4 |5 |6
Palun pdhjenda antud hinnanguid:
Tookorraldus
7. | Ma jouan enamasti oma t66d 1opetada seatud 1 (2314|516
tihtaegadeks.
8. | Minu iiksuses on t60 histi organiseeritud. 1 |2 1314|516
9. | Minu td66ruum ja tdootingimused on sobilikud t66 1 (2314|516
tegemiseks.
10. | Minu t66vahendid on sobilikud t66 tegemiseks. 1 |2 (3 (4|56
Palun podhjenda antud hinnanguid:
Karjiéri- ja arenguvdimalused
11. | Minu ametikohal on arenguruumi. 1 |2 (3 (4|56
12. | Mul on vdimalus ennast todalaselt tdiendada. 1 {213 (4|56
13. | Olen rahul karjdérivoimalustega SKA-s. 1 {234 |56
14. | Olen iildiselt rahul sellega, kuidas minu vdimeid 1 (2 (3|4 |56
rakendatakse.
Palun pohjenda antud hinnanguid:
To6 sisu
15. | Tunnen, et t60, mida ma teen, on tihtis. 1 (2 (3|4 |51]6
16. | Tean, kuidas minu t66 mdjutab SKA eesmirkide 1 (2 (3|4 |56
saavutamist.
17. | Tool olen hingega asja juures. 1 |2 (3 (4|56
18. | T60, mida teen, on minu jaoks huvitav. 1 (2 (3|4 |56
Palun podhjenda antud hinnanguid:
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Informeeritus ja rolliselgus

19. | Ma olen informeeritud aegsasti tookohal olulistest 2 1314 1|5]6
muudatustest.
20. | Oman piisavalt informatsiooni selleks, et oma t66d hésti 2 1314|516
teha.
21. | Minu t66] on selged eesmirgid. 2 |3 |4 (5|6
22. | Ma tean, mis kuulub minu vastutusalasse. 2 1314|516
23. | Ma tean, mida minult t66] oodatakse. 2 |3 |14 1|5 |6
Palun pohjenda antud hinnanguid:
Vahetu juhtimine
24. | Minu vahetu juht oskab histi konflikte lahendada. 2 |3 |14 1|5 |6
25. | Minu vahetu juht annab mulle t66 kohta tagasisidet. 2 |3 |4 |5]6
26. | Ma saan oma arvamust ja ettepanekuid vahetule juhile 2 |13 |4 1|5 |6
avaldada.
27. | Ma tunnen, et minu vahetu juht usaldab mind. 2 1314|516
28. | Minu vahetu juht peab oluliseks, et todtajad oleksid oma 2 (3 |4 |5 |6
tooga rahul.
Palun pdhjenda antud hinnanguid:
Koostoo kolleegidega
29. | Minu ja kolleegide vaheline Shkkond on hea. 2 |3 |14 1|5 |6
30. | Arvan, et minu iiksuse sees on koostdo hea. 2 |3 |14 1|5 |6
31. | Arvan, et minu iiksuse ja teiste iiksuste vahel on 2 (3 |4 |5 1|6
koost6o hea.
32. | Tunnen ennast tookollektiivi osana. 2 |3 |4 1|56
33. | Toovalaseid probleeme on vdimalik avameelselt arutada. 2 (3 |45 |6
Palun pohjenda antud hinnanguid:
To66 védrtustamine ja tasustamine
34. | Organisatsioon hindab minu t56d. 2 (3 |14 1|5 1|6
35. | Tunnen, et mind koheldakse t661 Giglaselt. 2 1314|516
36. | Tunnen, et mind tasustatakse diglaselt vorreldes 2 1314|516
samavdiirsete ametikohtadega SKA-s.
37. | Tunnen, et mind tasustatakse diglaselt vorreldes 2 1314|516
samaviirsete ametikohtadega teistes organisatsioonides.
38. | Arvan, et minu to6tasu vastab minu panusele. 2 1314|516
39. | SKA tasusiisteem on mulle arusaadav. 2 |3 |4 (516

Palun pdhjenda antud hinnanguid:
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2/5 RAHULOLU ASPEKTIDE OLULISUS

Jargnevad 39 viidet on samasugused nagu eelmises ehk to6taja rahulolu osas. Siin aga palun
vastata kuivord oluliseks Sa antud vididete sisu olemasolu enda jaoks pead.
Niiteks viide ,,SKA eesmiérgid on mulle arusaadavad® — siin tuleks hinnata, kuivord oluline

on Sinu jaoks, et SKA eesmérgid oleksid Sulle arusaadavad.

Hindamisskaala:

1 — mitte iildse ei ole oluline
2 —ei ole oluline

3 — pigem ei ole oluline

4 — pigem on oluline

5 — on oluline

6 — kindlasti on oluline

Organisatsioon
1. | SKA eesmirgid on mulle arusaadavad. 1 (2134|516
2. | Saan aru SKA-s ldbiviidud muudatuste vajalikkusest. 1 (21314516
3. | Minu isiklikud véirtused iihtivad SKA pohiviirtustega. |1 |2 |3 |4 |5 |6
4. Arvan, et SKA kuvand ithiskonnas on positiivne. 1 {2 (3|4 |56
5. Arvan, et SKA on uuendusmeelne. 1 {2 (3|4 |56
6. | SKA on stabiilne to6andja. 1 |2 (3 (4|56
Tookorraldus
7. | Ma jouan enamasti oma t66d 16petada seatud 1 |2 (34|56
tdhtaegadeks.
8. | Minu iiksuses on t60 histi organiseeritud. 1 |23 (4|56
9. | Minu t66ruum ja to6tingimused on sobilikud t66 1 |23 (4|56
tegemiseks.
10. | Minu to6vahendid on sobilikud t66 tegemiseks. 1 |23 (4|56
Karjiéri- ja arenguvdimalused
11. | Minu ametikohal on arenguruumi. 1 |2 (3 (4|56
12. | Mul on vdimalus ennast todalaselt tdiendada. 1 |2 (3 (4|56
13. | Olen rahul karjdérivoimalustega SKA-s. 1 |2 (3 (4|56
14. | Olen iildiselt rahul sellega, kuidas minu vdimeid 1 {2314 |56
rakendatakse.
To0 sisu
15. | Tunnen, et t60, mida ma teen, on téhtis. 1 |2 1314|516
16. | Tean, kuidas minu t66 mdjutab SKA eesmirkide 1 {2 (3|4 |56
saavutamist.
17. | Tool olen hingega asja juures. 1 |23 (4|56
18. | T60, mida teen, on minu jaoks huvitav. 1 (2 (3|4 |56
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Informeeritus ja rolliselgus

19. | Ma olen informeeritud aegsasti tookohal olulistest 2 4 6
muudatustest.
20. | Oman piisavalt informatsiooni selleks, et oma t66d hésti 2 4 6
teha.
21. | Minu t66] on selged eesmirgid. 2 4 6
22. | Ma tean, mis kuulub minu vastutusalasse. 2 4 6
23. | Ma tean, mida minult t66] oodatakse. 2 4 6
Vahetu juhtimine
24. | Minu vahetu juht oskab histi konflikte lahendada. 2 4 6
25. | Minu vahetu juht annab mulle t66 kohta tagasisidet. 2 4 6
26. | Ma saan oma arvamust ja ettepanekuid vahetule juhile 2 4 6
avaldada.
27. | Ma tunnen, et minu vahetu juht usaldab mind. 2 4 6
28. | Minu vahetu juht peab oluliseks, et todtajad oleksid oma 2 4 6
tooga rahul.
Koost6o kolleegidega
29. | Minu ja kolleegide vaheline 6hkkond on hea. 2 4 6
30. | Arvan, et minu iiksuse sees on koostdo hea. 2 4 6
31. | Arvan, et minu iiksuse ja teiste iiksuste vahel on 2 4 6
koostoo hea.
32. | Tunnen ennast tookollektiivi osana. 2 4 6
33. | Toovalaseid probleeme on vdimalik avameelselt arutada. 2 4 6
To66 védrtustamine ja tasustamine
34. | Organisatsioon hindab minu t56d. 2 4 6
35. | Tunnen, et mind koheldakse td6] diglaselt. 2 4 6
36. | Tunnen, et mind tasustatakse diglaselt vorreldes 2 4 6
samavdiirsete ametikohtadega SKA-s.
37. | Tunnen, et mind tasustatakse diglaselt vorreldes 2 4 6
samaviirsete ametikohtadega teistes organisatsioonides.
38. | Arvan, et minu to6tasu vastab minu panusele. 2 4 6
39. | SKA tasusiisteem on mulle arusaadav. 2 4 6
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3/5 PSUHHOLOOGILINE VOIMUSTAMINE

Jargnevad 15 viidet iseloomustavad psiihholoogilist vdimustamist. Psiihholoogiline
vOimustamine nditab, kuidas tdotajad tajuvad vOimustamise komponentide (iseseisvus,
kompetentsus, iihised eesmirgid) olemasolu vdi puudumist. Palun Sul vastata 6-pallisel

skaalal, kui ndus Sa antud viidetega oled.

Hindamisskaala:

1 — kindlasti ei ole ndus
2 —ei ole ndus

3 — pigem ei ole ndus

4 — pigem olen ndus

5 — olen ndus

6 — kindlasti olen ndus

1. | Ma saan mdjutada seda, kuidas meie iiksuses t66d 1 (2 (3|4 |56
tehakse.

2. | Mul on vajalikud oskused ja vdimed, et teha oma t66d 1 |23 (4|56
histi.

3. | Mind motiveerivad to6tama meie iiksuse eesmirgid. 1 |2 (3 (4|56

4. | Mul on digus otsustada selle iile, kuidas oma t66d teen. 1 (2 (3|4 |51]6

5. | Olen piisavalt kompetentne, et teha t66d hésti. 112 (3 (4|56

6. | Tootan innukalt iiksuse eesmérkide saavutamise nimel. 1 |2 (3 (4|56

7. | Mul on piisavalt vdimalusi korraldada oma t66d selliselt, | 1 [2 |3 [4 |5 |6
et saaksin seda hésti teha.

8. | Mul on toondudmistele vastavad voimed, mis 1 (2 (3|4 |56
voimaldavad mul oma t66d histi teha.

9. | Mind innustab teadmine, et oma té0ga annan olulise 1 (2 (3|4 |51]6
panuse iiksuse edukusse.

10. | Saan mojutada meie iiksuses tehtavaid otsuseid. 1 |2 (3 (4|56

11. | Tulen toime oma t60s ettetulevate raskuste ja 1 |23 (4|56
keerukustega.

12. | Olen valmis panustama iihiselt seatud eesmérkide 1 |2 (3 (4|56
saavutamiseks.

13. | Saan ise otsustada ja vastutada oma t60 ja tulemustediile. |1 |2 |3 |4 |5 |6

14. | Tulen oma t6dga edukalt toime. 1 |2 13 (4|56

15. | Minu jaoks on oluline, et saavutaksime piistitatud 1 |23 (4|56
eesmirgid ja oleksime iiksusena edukad.
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4/5 INDIVIDUAALNE TOO KOHANDAMINE

Jargnevad 24 viidet iseloomustavad tootaja individuaalset t66 kohandamist. Individuaalne
t60 kohandamine on praktiliste ja tunnetuslike muudatuste tegemine todiilesannetes voi —
suhetes, muutes nende piire. Palun Sul vastata 6-pallisel skaalal, kui ndus Sa antud
viidetega oled.

Hindamisskaala:

1 — kindlasti e1 ole ndus
2 —ei ole ndus

3 — pigem ei ole ndus

4 — pigem olen ndus

5 — olen nous

6 — kindlasti olen ndus

1. | Piiian igati oma t66alast voimekust tosta. 1 |2 (3 (4|56
Korraldan oma t66d nii, et puutuksin voimalikult vihe 1 (2 (3|4 |56
kokku inimestega, kelle nbudmised on ebarealistlikud.

3. | Kiisin to6alast juhendamist oma juhilt. 1 |2 (3 (4|56

4. | Kui t60l algatatakse moni huvitav projekt, siis pakun 1 (2314|516
end ise selles projektis osalema.

5. | Piilian end igati erialaselt tdiendada ja arendada. 1 (21314516

6. | Arutlen juhiga oma tooiilesannete iile. 1 |2 (3[4 |56

7. | Piitian oma t66d korraldada nii, et ei peaks langetama 1 |23 (4|56
palju raskeid toovalaseid otsuseid.

8. | Kui organisatsioonis toimub midagi uut, siis olen ma 1 |23 (4|56
tiks esimesi sellest teada saama ja seda proovima.

9. | Piilian dppida tooks vajalikke uusi asju. 1 |2 (3 (4|56

10. | Kiisin teistelt tagasisidet oma t60 kohta. 1 |2 (3 (4|56

N
W
(@)

11. | Piitian oma t66d teha selliselt, et puutuksin véimalikult 1 (213
vihe kokku inimestega, kelle probleemid mind
emotsionaalselt kurnavad.

12. | Kui juhtub, et t66d on vihe, siis kasutan voimalust, et 1 (2314|516
alustada millegi uuega.

13. | Piilian oma véimeid to6 juures maksimaalselt 1 (2314|516
rakendada.

14. | Kiisin oma td0kaaslastelt ndu ja abi. 1 |2 1314|516

15. | Putian oma t66d korraldada nii, et see oleks 1 {2 (3|4 |56
emotsionaalselt vihem pingeline.

16. | Votan endale uusi tookohustusi, et oma to6d 1 {2 (3|4 |56

huvitavamaks muuta.

17. | Puuan iseseisvalt leida lahendusi, kuidas omatoodteha. |1 |2 |3 |4 |5 |6

18. | Piitian oma t66d korraldada nii, et see oleks vaimselt 1 {2 (3|4 |56
vihem pingeline.
19. | Kiisin oma juhilt tagasisidet oma t56 kohta. 1 (2134|516
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20. | Piiian alati motestada oma t60d siivenedes asjade 31415 |6
olemusse ja piitides nidha laiemat pilti.
21. | Korraldan oma t66d selliselt, et saaksin keskenduda 314 1|5 1|6
eelkdige konkreetsetele lihieesmérkidele.
22. | Kiisin teiste arvamust enda t66d puudutavates 314 1|5 |6
kiisimustes.
23. | Piiian votta iilesandeid, mis vastavad minu huvidele ja 314 1|5 1|6
vOimetele.
24. | Piiian alati mdista, kuidas mu td6iilesanded on seotud 314 1|5 |6
tildiste eesmérkidega ja piitian luua erinevaid uusi
seoseid.
5/5§ TAUSTAANDMED
Siin on mdned kiisimused tootaja kohta. Neid andmeid ei kasutata tootaja

identifitseerimiseks, vaid tulemuste analiiiisimiseks iildisel kujul.

Sotsiaalkindlustusametis tootatud aeg aastates: ..........

Kui oled tootanud alla ithe aasta, siis sisesta 0.

Ametikoht:
Palun vali grupp, kus on toodud Sinu ametikoht.

1y
2)
3)

4)
5)

Juht
Nounik, projektijuht

Juhtivspetsialist, vanemraamatupidaja, superviisor, terapeut, koordinaator, jurist,

analuttik

Peaspetsialist, juhtumikorraldaja, juhtumikonsultant, raamatupidaja, arhivaar

Spetsialist, referent, juhi abi

Palun sisesta enda vanus.

Haridustase:

Palun vali grupp, milles on toodud Sinu haridustase.

1) Pohiharidus, keskharidus, keskeriharidus, kutsekeskharidus

2) Korgharidus (rakenduskorgharidus, bakalaureusekraad, magistrikraad)

Aitih vastamast!
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LISA 3

Hinnangud t66ga rahulolu ja antud aspektide olulisuse skaalade iiksikvididetele

Tooga rahulolu

Rahulolu aspektide olulisus

Viide m S min max m S min max
o SKA eesmirgid on mulle arusaadavad. 5,10 0,831 2 6 5,25 0,804 3 6
,8 Saan aru SKA-s lidbiviidud muudatuste vajalikkusest. 4,84 0,870 1 6 5,16 0,835 2 6
% Minu isiklikud viartused iihtivad SKA pdhiviirtustega. 5,02 0,794 2 6 5,17 0,798 3 6
'é Arvan, et SKA kuvand iihiskonnas on positiivne. 4,35 0,931 2 6 5,05 0,898 2 6
o0 Arvan, et SKA on uuendusmeelne. 4,97 0,888 2 6 5,17 0,802 2 6
o SKA on stabiilne to6andja. 4,69 1,027 1 6 5,20 0,831 2 6
. Ma jouan enamasti oma t66d Iopetada seatud 478 0.952 1 6 5.46 0,689 3 6
= tdhtaegadeks.
= Minu iiksuses on t66 hésti organiseeritud. 4,63 0,951 1 6 5,40 0,748 2 6
g Minu t66ruum ja tootingimused on sobilikud t66
= . 4,65 1,271 1 6 5,32 0,886 1 6
9 tegemiseks.
&= Minu to6vahendid on sobilikud t66 tegemiseks. 5,01 0,958 1 6 5,46 0,678 3 6
o Minu ametikohal on arenguruumi. 4,45 1,209 1 6 4,95 0,955 1 6
"7 & Mul on vdimalus ennast todalaselt tiiendada. 4,80 1,039 1 6 5,36 0,731 3 6
=S E Olen rahul karjiirivoimalustega SKA-s. 4,16 1,151 1 6 4,64 1,087 1 6
el s: . . . . ~ .
E % .‘§ ?af:nggi;fsl;rahul sellega, kuidas minu véimeid 462 1,048 1 6 5.16 0762 > 6

Tunnen, et t66, mida ma teen, on tihtis. 5,38 0,782 1 6 5,50 0,644 3 6
= Tean, kuidas minu t66 mdjutab SKA eesmirkide 5.18 0.874 1 6 507 0,790 2 6
- saavutamist.
2 To6l olen hingega asja juures. 5,54 0,624 3 6 5,61 0,615 3 6
= To606, mida teen, on minu jaoks huvitav. 5,33 0,866 1 6 5,49 0,690 2 6
} Ma olen informeeritud aegsasti tookohal olulistest 4,29 1,100 1 6 5.35 0.820 3 6
= muudatustest.
% . 8hmaz?n piisavalt informatsiooni selleks, et oma t66d histi 453 0.963 1 6 5.43 0736 3 6
é éﬁ Minu t661 on selged eesmirgid. 5,10 0,773 2 6 5,53 0,606 4 6
L.g ’% Ma tean, mis kuulub minu vastutusalasse. 5,24 0,730 2 6 5,55 0,654 3 6
= = Ma tean, mida minult t661 oodatakse. 5,09 0,841 2 6 5,57 0,609 3 6
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Tooga rahulolu

Rahulolu aspektide olulisus

Viide m S min max m S min max
° Minu vahetu juht oskab histi konflikte lahendada. 4,81 1,041 1 6 5,36 0,798 2 6
E Minu vahetu juht annab mulle t66 kohta tagasisidet. 4,72 1,144 1 6 5,43 0,725 3 6
% Ma saan oma arvamust ja ettepanekuid vahetule juhile 5.16 0.954 ’ 6 5.50 0.707 3 6
=3 avaldada.
% Ma tunnen, et minu vahetu juht usaldab mind. 5,02 0,998 1 6 5,58 0,657 3 6
§ 1\/Imu vahetu juht peab oluliseks, et tootajad oleksid oma 5.00 1060 1 6 5.48 0,744 1 6
00ga rahul.
Minu ja kolleegide vaheline dhkkond on hea. 5,06 0,816 2 6 5,50 0,673 3 6
& | Arvan, et minu iiksuse sees on koostdd hea. 4,83 0,951 1 6 5,47 0,655 3 6
© ja‘g) Arvan, et minu iiksuse ja teiste iiksuste vahel on koost66 4.40 0.962 1 6 522 0.770 3 6
2 2 | hea. ’ ’ ’ ’
S %) Tunnen ennast tookollektiivi osana. 4,99 0,925 1 6 5,40 0,754 3 6
M 2 Tooalaseid probleeme on voimalik avameelselt arutada. 4,69 1,031 1 6 5,45 0,737 3 6
Organisatsioon hindab minu t66d. 4,48 0,856 1 6 5,37 0,774 2 6
g Tunnen, et mind koheldakse t661 Giglaselt. 4,62 0,959 1 6 5,44 0,763 2 6
'g o | Tunnen, et mind tasustatakse diglaselt vOrreldes 4.60 1.021 | 6 529 0912 | 6
‘%‘ g samaviiiirsete.ametikohtadega SKA-S. ’ ’ ’ ’
% g Tunne?.,. et mind ta§ustatakse 01g1ase1t V0rr§1de§ . 4,04 1273 1 6 5.14 0,959 1 6
B samaviirsete ametikohtadega teistes organisatsioonides.
2 8 Arvan, et minu td0tasu vastab minu panusele. 4,19 1,142 1 6 5,29 0,858 3 6
= % [ SKA tasusiisteem on mulle arusaadayv. 4,28 1,084 1 6 5,21 0,846 3 6

Allikas: autori koostatud
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LISA 4
To60ga rahulolu alaskaalade omavahelised seosed

ja tasustamine

Organisat- Tookorraldus | Karjddri- ja To6 sisu Informeeritus | Vahetu Koost6o To6
sioon arengu- jarolliselgus | juhtimine kolleegidega vadrtustamine
voimalused ja tasustamine
Organisat- 1
sioon
Tookorraldus 0,414 1
p=0,000
Karjairi- ja 0,597 0,459 1
arengu- p=0,000 p=0,000
voimalused
To0 sisu 0,571 0,378 0,553 1
p=0,000 p=0,000 p=0,000
Informeeritus 0,613 0,566 0,583 0,596 1
jarolliselgus p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
Vahetu 0,503 0,477 0,538 0,504 0,663 1
juhtimine p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
Koostoo 0,569 0,497 0,517 0,547 0,601 0,592 1
kolleegidega p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
T60 0,542 0,425 0,614 0,427 0,554 0,563 0,472 1
védrtustamine p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000

Allikas: autori koostatud
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LISA S
Rahulolu aspektide olulisuse alaskaalade omavahelised seosed

Organisat- Tookorraldus | Karjddri-  ja | TOO sisu Informeeritus | Vahetu Koost6o To6
sioon arengu- jarolliselgus | juhtimine kolleegidega vadrtustamine
voimalused ja tasustamine
Organisat- 1
sioon
Tookorraldus 0,570 1
p=0,000
Karjddari-  ja 0,493 0,518 1
arengu- p=0,000 p=0,000
voimalused
T60 sisu 0,642 0,586 0,572 1
p=0,000 p=0,000 p=0,000
Informeeritus 0,549 0,664 0,451 0,643 1
jarolliselgus p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
Vahetu 0,530 0,614 0,426 0,632 0,659 1
juhtimine p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
Koost6o 0,575 0,645 0,457 0,656 0,641 0,680 1
kolleegidega p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
T66 0,482 0,627 0,495 0,488 0,633 0,623 0,623 1
védrtustamine p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000 p=0,000
ja tasustamine

Allikas: autori koostatud
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LISA 6
Hinnangud psiihholoogilise voimustamise skaala iiksikviidetele

oleksime iiksusena edukad.

Viide m S min max
Ma saan mdjutada seda, kuidas meie 4,00 1,235 1 6
iiksuses t60d tehakse.
5 Mul on Gigus otsustada selle iile, 4,48 1,161 1 6
% kuidas oma t66d teen.
hs Mul on piisavalt voimalusi 4,80 0,897 2 6
;:‘9 korraldada oma t66d selliselt, et
‘g saaksin seda histi teha.
é Saan mdjutada meie iiksuses 3,92 1,174 1 6
B tehtavaid otsuseid.
-% Saan ise otsustada ja vastutada oma 4,64 0,966 2 6
= to0 ja tulemuste iile.
Mul on vajalikud oskused ja voimed,
et teha oma t60d histi. 317 0,689 3 6
. Olen p.1.1sgvalt kompetentne, et teha 5.09 0712 3 6
£ t00d histi. :
& Mul on t6onéudmistele vastavad
§Z voimed, mis voimaldavad mul oma 5,09 0,703 3 6
5 t66d histi teha.
éﬂ Tulen toi.me oma toos ettetulevate 491 0706 3 6
s raskuste ja keerukustega.
M Tulen oma t66ga edukalt toime. 4,97 0,761 2 6
Mind motiveerivad todtama meie
g iiksuse eesmargid. 4,66 1,021 ! 6
qE Tbéta.l.n ipnukalt iiksuge ' 4.95 0.876 ) 6
2 eesmirkide saavutamise nimel.
g Mind innustab teadmine, et oma
- tooga annan olulise panuse iiksuse 5,02 0,878 1 6
= edukusse.
g Olen valmis panustama tihiselt seatud 519 0.682 3 6
‘B eesmirkide saavutamiseks. ’ ’
=§ Minu jaoks on oluline, et
E saavutaksime piistitatud eesmérgid ja 5,28 0,773 3 6
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LISA 7
Hinnangud individuaalse t66 kohandamise skaala iiksikviidetele

Viide m S min max
- Piiiian igati oma to0alast voimekust tdsta. 5,27 0,668 3 6
g Piiiian end igati erialaselt tdiendada ja 500 0750 3 6
2 arendada.
.% Piiiian dppida tooks vajalikke uusi asju. 5,29 0,719 2 6
S Piitian oma v&imeid t66 juures maksimaalselt
< rakendada. 5,22 0,760 2 6
‘g Pnl%'uan iseseisvalt leida lahendusi, kuidas oma 5.08 0770 3 6
£ to0d teha.
5 s se ~ .e . . .
% Puu.an VoFta gl.esandeld, mis vastavad minu 4.44 1,143 1 6
huvidele ja vdimetele.
Kiisin todalast juhendamist oma juhilt. 4,68 1,047 1 6
Arutlen juhiga oma todiilesannete iile. 4,64 1,036 1 6
. Kiisin teistelt tagasisidet oma t66 kohta. 4,21 1,061 1 6
l‘”) g Kiisin oma tookaaslastelt ndu ja abi. 5,19 0,767 2 6
.g % Kiisin oma juhilt tagasisidet oma t66 kohta. 4,26 1,173 1 6
N e v . ee e
e Kiisin teiste arvamust enda t66d
ks puudutavates kiisimustes. 4,33 1,012 ! 6
Kui t60l algatatakse moni huvitav projekt, 3.99 1,031 1 6

siis pakun end ise selles projektis osalema.

Kui organisatsioonis toimub midagi uut, siis
olen ma iiks esimesi sellest teada saama ja 3,66 1,109 1 6
seda proovima.

Kui juhtub, et to6d on vihe, siis kasutan

vOimalust, et alustada millegi uuega. 4,62 0,935 ! 6

Votan endale uusi tookohustusi, et oma t66d

huvitavamaks muuta. 4,26 1,028 I 6

Piiiian alati motestada oma t66d siivenedes

asjade olemusse ja piiiides néha laiemat pilti. 3,19 0,842 3 6

Piiiian alati moista, kuidas mu tooilesanded
on seotud iildiste eesmirkidega ja piitian luua 4,78 1,034 1 6
erinevaid uusi seoseid.

Arendavad to6ndudmised

Korraldan oma t66d nii, et puutuksin 3,72 1,344 1 6
voimalikult vihe kokku inimestega, kelle
noudmised on ebarealistlikud.

Piitian oma t60d korraldada nii, et ei peaks 3,32 1,423 1 6
langetama palju raskeid tooalaseid otsuseid.

Piitian oma t66d teha selliselt, et puutuksin 3,42 1,498 1 6
voimalikult vihe kokku inimestega, kelle
probleemid mind emotsionaalselt kurnavad.

Piiiian oma t66d korraldada nii, et see oleks 4,39 1,209 1 6
emotsionaalselt vihem pingeline.

Piiiian oma t66d korraldada nii, et see oleks 4,25 1,229 1 6
vaimselt vihem pingeline.

Korraldan oma t66d selliselt, et saaksin 4,52 0,971 1 6
keskenduda eelkdige konkreetsetele
ldhieesmirkidele.

Allikas: autori koostatud

Takistavad toonoudmised
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